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RESUMEN 
Dentro de la legislación laboral colombiana, surge la figura del “acoso laboral”, regulada por la Ley 1010 
de 2006 que tiene por objeto: definir, prevenir, corregir y sancionar las diversas formas de agresión, 
maltrato, vejámenes, trato desconsiderado y ofensivo, y en general todo ultraje a la dignidad humana 
que se ejerza sobre quienes realizan sus actividades económicas en el contexto de una relación laboral 
privada o pública.  La Ley no solamente se encasilla dentro del concepto de acoso sexual, sino que le 
da una connotación especial, teniendo en cuenta que existen diversas formas de acoso, que emanan de 
dichas relaciones. El acoso laboral no surge de las relaciones de subordinación sino también de las 
relaciones de coordinación. 
Siendo la Rama Judicial, uno de los poderes públicos que más funcionarios o empleados alberga, y que 
más demanda laboral presenta, se hace necesario analizar la aplicabilidad que ha tenido la normatividad 
jurídica vigente en el marco de las relaciones de trabajo frente al acoso laboral, predeterminando como 
muestra los Juzgados Civiles del Circuito y de Familia en el municipio de San José de Cúcuta. 
El trabajo se encuentra estructurado en siete (7) capítulos, en los cuales se desarrolla la investigación:   
En el primer capítulo el lector podrá encontrar las generalidades del trabajo, es decir, el planteamiento, 
formulación y sistematización del problema, así como su justificación y objetivos general y específico. 
El segundo capítulo contiene el marco de referencia, reseña histórica, antecedentes, marco teórico, 
marco conceptual y marco legal. 
En el tercer capítulo se ubica el diseño metodológico, tipo y método de investigación, población y 
muestra, instrumentos de recolección de información y el tratamiento y análisis de la información 
recolectada. 
El cuarto capítulo da respuesta a los objetivos específicos planteados, abordando en primera medida 
como se encuentra estipulado el acoso laboral en el bloque de constitucionalidad colombiano, los 
derechos humanos que se vulneran con el acoso laboral y el procedimiento que se debe seguir al 
realizar una denuncia de acoso laboral. 
En el quinto capítulo se presenta un manual dirigido a los funcionarios de la Rama Judicial sobre el 
acoso laboral. 
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Es inevitable que en el desarrollo de la relación laboral el trabajador se encuentre 
expuesto a actos provenientes de sus compañeros de trabajo, superiores, 
inclusive del personal bajo su dirección, que afecten su estado emocional. Con el 
propósito de evitar la proliferación de esa práctica dentro de las relaciones de 
trabajo, el legislador ha empeñado sus esfuerzos en proteger al trabajador 
acosado; igualmente la Corte Constitucional, en defensa de los derechos 
fundamentales del trabajador, ha desarrollado una línea jurisprudencial al 
respecto. 
 
Dentro de la legislación laboral colombiana, surge la figura del “acoso laboral”, 
regulada por la Ley 1010 de 2006 que tiene por objeto: definir, prevenir, corregir y 
sancionar las diversas formas de agresión, maltrato, vejámenes, trato 
desconsiderado y ofensivo, y en general todo ultraje a la dignidad humana que se 
ejerza sobre quienes realizan sus actividades económicas en el contexto de una 
relación laboral privada o pública. 
 
La Ley no solamente se encasilla dentro del concepto de acoso sexual, sino que le 
da una connotación especial, teniendo en cuenta que existen diversas formas de 
acoso, que emanan de dichas relaciones. El acoso laboral no surge de las 
relaciones de subordinación sino también de las relaciones de coordinación. 
 
La aplicación de la Ley pretende lograr cambios a nivel social, ya que beneficia a 
todas aquellas personas que laboran en contextos agresivos y que vivencian, o 
han vivenciado, situaciones que degradan su dignidad como personas.  
 
Siendo la Rama Judicial, uno de los poderes públicos que más funcionarios o 
empleados alberga, y que más demanda laboral presenta, se hace necesario 
analizar la aplicabilidad que ha tenido la normatividad jurídica vigente en el marco 
de las relaciones de trabajo frente al acoso laboral, predeterminando como 
muestra los Juzgados Civiles del Circuito y de Familia en el municipio de San José 
de Cúcuta. 
 
El trabajo se encuentra estructurado en siete (7) capítulos, en los cuales se 
desarrolla la investigación:   
 
En el primer capítulo el lector podrá encontrar las generalidades del trabajo, es 
decir, el planteamiento, formulación y sistematización del problema, así como su 
justificación y objetivos general y específico. 
 
El segundo capítulo contiene el marco de referencia, reseña histórica, 




En el tercer capítulo se ubica el diseño metodológico, tipo y método de 
investigación, población y muestra, instrumentos de recolección de información y 
el tratamiento y análisis de la información recolectada. 
 
El cuarto capítulo da respuesta a los objetivos específicos planteados, abordando 
en primera medida como se encuentra estipulado el acoso laboral en el bloque de 
constitucionalidad colombiano, los derechos humanos que se vulneran con el 
acoso laboral y el procedimiento que se debe seguir al realizar una denuncia de 
acoso laboral. 
 
En el quinto capítulo se presenta un manual dirigido a los funcionarios de la Rama 
Judicial sobre el acoso laboral. 
 
El sexto y séptimo capítulo, relacionan las conclusiones y recomendaciones del 
































1.  GENERALIDADES 
 
1.1   PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 
 
El Acoso Laboral es tan antiguo como el propio trabajo, aunque se haya 
intensificado1. La situación de que un trabajador se vea marginado, hostigado, 
vejado,... etc., por sus compañeros o por su jefe, para que aborrezca la situación y 
se marche, es tan antigua como el trabajo y desde luego se ha seguido 
manifestando tras la aparición del Derecho del Trabajo. 
 
El acoso laboral es un fenómeno humano que siempre está presente en las 
relaciones de trabajo, y está determinado por el abuso del poder o las condiciones 
de dominio o fuerza, presente siempre en la sociedad. 
 
Este tipo de conductas, en cualquiera de sus expresiones o grados, puede llegar a 
vulnerar derechos fundamentales establecidos en el artículo 13 de la Constitución 
Política, tales como: Todas las personas nacen libres e iguales ante la ley, 
recibirán la misma protección y trato de las autoridades y gozarán de los mismos 
derechos, libertades y oportunidades sin ninguna discriminación por razones de 
sexo, raza, origen nacional o familiar, lengua, religión, opinión política o filosófica. 
 
Es así como el acoso laboral en la legislación colombiana se encuentra regulado 
por la Ley 1010 de 2006, donde se plantean las normas jurídicas que protegen las 
relaciones laborales desde un punto de vista justo y equitativo tanto para 
trabajadores públicos como privados.  A su vez ha sido una forma de aplicar lo 
previsto en el artículo 1º de la Ley 50 de 1990 y el artículo 23 del Código del 
Código Sustantivo del Trabajo, el cual reza lo siguiente en el inciso segundo: “La 
continuada subordinación o dependencia del trabajador respecto del empleador, 
que faculta a éste para exigirle el cumplimiento de órdenes, en cualquier 
momento, en cuanto al modo, tiempo o cantidad de trabajo, e imponerle 
reglamentos, la cual debe mantenerse por todo el tiempo de duración del contrato.  
Todo sin que afecte el honor, la dignidad y los derechos mínimos del trabajador en 
concordancia con los tratados o convenios internacionales que sobre derechos 
humanos relativos a la materia obligue al país.    
 
Sin embargo en la Ley de Acoso Laboral (Ley 1010  de 2006) el Congreso de la 
República adoptó medidas para PREVENIR, CORREGIR Y SANCIONAR EL 
ACOSO LABORAL Y OTROS HOSTIGAMIENTOS EN EL MARCO DEL 
DESARROLLO DEL TRABAJO, y de esta manera el Estado Colombiano 
reconoció la necesidad de afrontar la grave problemática que ocasionan 
                                                 




situaciones de violencia a que pueden verse sometidos los trabajadores en las 
circunstancias propias de su labor. 
 
En síntesis general, el acoso laboral es un problema de intimidación y 
hostigamiento – que bien podría delimitarse como de tipo psicológico - en el 
puesto de trabajo, ejercida a través de comportamientos abusivos, agresivos y/o 
humillantes, de manera repetida, sobre un trabajador, por parte de sus superiores 
jerárquicos o sus compañeros de trabajo. 
 
Dentro de una organización laboral tan compleja como la Rama Judicial, en la que 
se distingue la parte estrictamente judicial de la administrativa, y coexisten en 
número muy alto unidades laborales independientes entre sí, como por ejemplo 
juzgados, despachos de Magistrados de Cortes y Tribunales, secretarías de 
corporaciones, unidades administrativas, oficinas judiciales, entre otras; hay lugar 
a que se generen variados focos, endógenos o exógenos de violencia laboral. 
 
En efecto, puede decirse que hay fuentes internas o externas.  Las externas son 
básicamente aquellas que se manifiestan en la relación laboral que se entabla con 
el público cliente del servicio judicial o del servicio administrativo a la justicia. No 
es extraño hallar, por ejemplo, relaciones conflictivas de los servidores judiciales 
con los abogados u otros intervinientes en los procesos judiciales. Las internas 
son las se que presentan en el seno de las distintas unidades de trabajo, 
verbigracia, entre los servidores que laboran en la secretaría de una corporación, 
en un juzgado o en el despacho de un Magistrado y en especial en los juzgados 
civiles del circuito y de familia de Cúcuta. 
 
De continuar esta situación pueden darse relaciones conflictivas y violentas en los 
intercambios que se hacen necesarios entre distintas unidades independientes, 
como en las relaciones de las unidades judiciales con los servicios administrativos. 
 
Para contrarrestar esta problemática se propone realizar un análisis de la 
normatividad jurídica vigente en el marco de las relaciones de trabajo frente al 
acoso laboral dado en funcionarios de los juzgados civiles del circuito y de familia 
del municipio de san José de Cúcuta 
 
1.2  FORMULACIÓN DEL PROBLEMA 
 
¿Qué aplicabilidad tiene la normatividad jurídica vigente en el marco de las 
relaciones de trabajo frente al acoso laboral en funcionarios de los Juzgados 







1.3  SISTEMATIZACION DEL PROBLEMA  
 
¿Cuál es el Bloque de Constitucionalidad y demás normas concordantes 
relacionadas con el acoso laboral en Colombia? 
 
¿Que casos de acoso laboral se pueden referenciar  en los Juzgados Civiles del 
Circuito y de Familia en el municipio de San José de Cúcuta? 
 
¿Cuál es el medio más eficaz para informar a los funcionarios de la Rama Judicial 




Miles de trabajadores sufren cada día ultrajes por parte de sus compañeros y 
jefes, por esta razón, este proyecto investigativo permitirá conocer y a su vez 
demostrar, la presencia de este flagelo al interior de los Juzgados Civiles del 
Circuito y de Familia en el municipio de San José de Cúcuta. 
 
Es importante el presente trabajo puesto que permitirá investigar en forma 
concreta aspectos relacionados con la Ley 1010 de 2006 frente a un hecho 
concreto tal como lo es el acoso laboral; por consiguiente, el presente estudio 
ayudará a que los investigadores adquieran experiencia no solo como futuros 
abogados sino también como entes activos ante una sociedad que aclama 
profesionales dispuestos a prestar un buen servicio dentro de un marco ético y 
moral.  
 
El valor teórico de la investigación, está fundamentado en el poder determinar la 
aplicabilidad que ha tenido la normatividad jurídica vigente en el marco de las 
relaciones de trabajo frente al acoso laboral en los Juzgados Civiles del Circuito y 
de Familia en el municipio de Cúcuta. 
 
Este estudio es de suma importancia en la formación como abogados, ya que 
permitirá conocer aspectos relevantes de las normas que regulan el derecho 
laboral en Colombia, entre ellas la Ley 1010 de 2006 y en consecuencia 
determinar cual ha sido la aplicación de la misma en el entorno laboral de los 
Juzgados Civiles del Circuito y de Familia en el municipio de San José de Cúcuta; 
a su vez, es importante establecer que responsabilidad hay frente a este problema 
con respecto al deber ser de todos y cada uno de los ciudadanos.  
 
Desde un punto de vista social se trata de aportar a los trabajadores en general,  
una ayuda específica teniendo como instrumento para hacer prevalecer sus 
derechos laborales, la aplicación de la Ley 1010 de 2006, la legislación vigente 
enmarcada desde la Constitución de 1991 y normas adicionales creadas para tal 
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fin, sin que ello implique la perdida del empleo, a través de un manual que será 
diseñado sobre este tema. 
 
1.5  OBJETIVOS 
 
1.5.1   Objetivo general 
 
Determinar la aplicabilidad que ha tenido la normatividad jurídica vigente en el 
marco de las relaciones de trabajo frente al acoso laboral en los Juzgados Civiles 
del Circuito y de Familia en el municipio de San José de Cúcuta. 
 
1.5.2  Objetivos específicos 
 
1. Analizar el Bloque de Constitucionalidad y demás normas concordantes 
relacionadas con el acoso laboral en Colombia. 
 
2. Realizar el estudio de casos de acoso laboral en los Juzgados Civiles del 
Circuito y de Familia en el municipio de San José de Cúcuta de acuerdo a 
las modalidades  establecidas en la ley  1010 de 2006.  
 
3. Elaborar un manual dirigido a los funcionarios de la Rama Judicial, con la 
normatividad jurídica vigente frente a las distintas formas en que se 
























2. MARCO DE REFERENCIA 
 
2.1. RESEÑA HISTORICA  
 
Desde los años 80 se viene estudiando el tema del acoso laboral, en Noruega y 
Suecia se realizaron investigaciones desde 19842, lideradas por Heinz Leymann 
científico sueco que adelantó estudios sobre el acoso moral en el trabajo, quien 
presentó publicaciones desde 1984 hasta 1996 sobre el tema a partir de los 
enfoques clínicos de la psicología: Epidemiológico, organizacional y administrativo. 
 
En Colombia,  en un principio, la legislación se preocupo en muy buena cantidad 
de regular la relación laboral en el aspecto de la salud del trabajador, en los 
eventos mas evidentes tales como, condiciones físicas del sitio de trabajo, 
herramientas y equipos ergonómicos, etc., para la ejecución misma del trabajo y 
para posibles enfermedades profesionales, luego se tuvo en cuenta la importancia 
de la prevención, creando la obligatoriedad de generar verdaderos programas 
dentro de las empresas y con las administradoras de riesgos profesionales y salud 
ocupacional, haciendo énfasis en la importancia de la prevención de 
enfermedades y accidentes derivados de la ejecución diaria el trabajo y como 
disciplina de plantación antes que de reacción. Ésta legislación de riesgos 
profesionales no solo se ampara en las normas del derecho interno sino también 
en múltiples normas internacionales del trabajo, dentro de las que sobresalen, los 
convenios internacionales de la OIT u Organización Internacional del Trabajo. 
 
Recientemente, y al tiempo con la evolución de las condiciones de trabajo, el 
mercado del mismo y la globalización de la economía, el desarrollo de esta 
legislación se ha hecho presente en el ámbito nacional mediante la Ley 1010 de 
2006 sobre acoso laboral. Como se menciono anteriormente,  el sistema general 
de prevención de accidentes de trabajo y riesgos profesionales estableció todo un 
conjunto de entidades públicas y privadas, normas y procedimientos, destinados a 
prevenir, proteger y atender a los trabajadores de los efectos de las enfermedades 
y los accidentes que puedan ocurrirles con ocasión o como consecuencia del 
trabajo que desarrollan, pero no solo contemplando los aspectos físicos de los 
mismos sino las consecuencias que estos acarrean y el desenlace que pudieran 
tener tanto en la salud del trabajador como en la viabilidad de la continuidad de su 
contrato de trabajo o estabilidad laboral.  
 
El acoso laboral no tuvo antecedentes legislativos en Colombia. No existía norma 
que versara específicamente sobre el tema. La Constitución Política de 1991, los 
decretos 1832 y 1295 de 1994, el Código Sustantivo el Trabajo, el Código Penal, y 
los pronunciamientos de la Corte Constitucional, han establecido directrices y 
                                                 
2 Estudio realizado por el Comité Nacional Sueco de Seguridad y Salud Ocupacional de Estocolmo. 
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conceptos relativos al respeto a los derechos fundamentales, al trabajo y a la 
dignidad humana. 
 
La Constitución Política en su artículo 1° consagra lo siguiente “...Colombia es un 
Estado Social de Derecho fundado en el respeto de la dignidad humana, en el 
trabajo y la solidaridad de las personas que la integran y en la prevalencia del 
interés general”. El artículo 13 dice que “todas las personas nacen libres e iguales 
ante la ley, recibirán la misma protección y trato de las autoridades y gozarán de 
los mismos derechos, libertades y oportunidades sin ninguna discriminación por 
razones de sexo, raza, origen nacional o familiar, lengua, religión, opinión política 
o filosófica”. 
 
En el ámbito internacional, este tema es tratado con mucha anterioridad, el acoso 
es definido con el término de mobbing. Término proveniente de la voz inglesa 
“mob” o acoso en uno de sus significados, y fue popularizado por el psicólogo 
Heinz Leymann en la década de los años 1980.  El doctor Leymann retomó de 
manera análoga este término con el comportamiento de algunas aves que estando 
agrupadas atemorizan a un animal solitario. Igualmente, el psicólogo Karl Lorenz 
en 1971, describió comportamientos de niños reunidos en pequeñas pandillas 
ejerciendo un comportamiento destructivo contra un solo niño. 
 
En España se da otra definición de acoso laboral: “una situación en la que una 
persona o un grupo de personas ejercen una violencia psicológica extrema, de 
forma sistemática y recurrente –al menos una vez por semana- y durante un 
tiempo prolongado, -más de seis meses-, sobre otra persona o personas en el 
lugar de trabajo”3. 
 
2.2.  ANTECEDENTES  
 
ORDUZ DURAN, Jaime.  “IDENTIFICACIÓN DEL MOBBING O ACOSO 
LABORAL EN UNA EMPRESA DEL SECTOR INDUSTRIAL DE MAMONAL, EN 
CARTAGENA”. Universidad de Sanbuenaventura - Facultad de Psicología – 
Cartagena de Indias D y TC, diciembre 06 del 2006.  El propósito de esta 
investigación es identificar la presencia de este en la empresa objeto de estudio, 
intentando que las personas que lo padecen comprendan que ya no están 
indefensas y que disponen de varias tácticas para zafarse de ese flagelo con 
estrategias que ayudan a liberarse de la culpabilidad y recuperar la autoestima ; 
gran cantidad de organizaciones fundadas recientemente y grupos de autoayuda, 
así como el creciente compromiso de abogados, terapeutas, jefes de personal y 
sindicalistas serios y responsables lo confirman, las personas afectadas con este 
fenómeno tienen el derecho a olvidar que fueron acosadas alguna vez y rehacer 
su vida profesional. 
                                                 
3 Nota Técnica Preventiva 476 del Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo de  España. 
19 
 
ROJAS CHAVEZ, Armando Mario4.  “EL ACOSO O MOBBING LABORAL”.  
Revista de Derecho Nº 24, Barranquilla, 2005. ISSN: 0121-8697.  “Es inevitable 
que en el desarrollo de la relación laboral el trabajador se encuentre expuesto a 
actos provenientes de sus compañeros de trabajo, superiores, inclusive del 
personal bajo su dirección, que afecten su estado emocional. Con el propósito de 
evitar la proliferación de esa práctica dentro de las relaciones de trabajo, el 
legislador ha empeñado sus esfuerzos en proteger al trabajador acosado; 
igualmente la Corte Constitucional, en defensa de los derechos fundamentales del 
trabajador, ha desarrollado una línea jurisprudencial al respecto. El objeto de este 
artículo es conocer los alcances de las disposiciones legales y de los 
pronunciamientos judiciales sobre la protección del trabajador acosado en el 
trabajo y las sanciones dirigidas al acosador.    El objeto de este trabajo es hacer 
un acercamiento a las diferentes disposiciones consagradas en la codificación 
laboral que tienen por objeto definir algunas conductas constitutivas de acoso 
laboral. Además se tomará algunos apartes del proyecto de ley 088 de 2004, por 
medio del cual «Se adoptan medidas para prevenir, corregir y sancionar el acoso 
laboral y otros hostigamientos en el marco de las relaciones de trabajo», el cual, 
consideramos, es el primer intento por parte del legislador reglamentar 
íntegramente el acoso laboral dentro de las relaciones de trabajo”. 
 
GIRALDO, Javier5.  “PERSPECTIVA DEL ACOSO LABORAL EN EL 
CONTEXTO COLOMBIANO”.  Universidad Santo Tomás - Corporación 
Universitaria Iberoamericana, Mayo 16 de 2005.   “Este artículo presenta el 
fenómeno del acoso laboral (mobbing) como una situación disfuncional y frecuente 
en el contexto organizacional que, además, se perpetúa y es alimentada por la 
escalada simétrica de violencia que vive Colombia. Afrontar el fenómeno es una 
oportunidad para cumplir con la responsabilidad social, disciplinar y empresarial 
que favorece, a su vez, contextos de desarrollo éticos. Se propone una atención 
urgente tanto desde lo legal como de la psicología organizacional en aras de 







                                                 
4 Abogado, egresado de la División de Ciencias Jurídicas de la Universidad del Norte (Colombia). Dirección 
postal: Universidad del Norte, Km 5 vía a Puerto Colombia, Barranquilla (Colombia). 
Ar_roch@hotmail.com 
5 El presente artículo es un avance de la investigación interinstitucional titulada “Estudio bibliométrico de 
las investigaciones sobre acoso laboral en Bogotá, D.C. durante el período 1990 – 2004", que se lleva a cabo 
entre la Universidad Santo Tomás (código 2004-006) y la Corporación Universitaria Iberoamericana 
(código 966). Correspondencia: Javier Giraldo, Facultad de Psicología. Universidad Santo Tomás, Bogotá, 
Colombia. Correo electrónico: javiergiraldo@correo.usta.edu.co; jvgiraldo@hotmail.com. 
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2.3.  BASES TEÓRICAS 
 
2.3.1 El trabajo.  Al asumir que el trabajo es “la condición básica y fundamental de 
toda la vida humana”6 y que, por ende, “(...) la mayoría de los seres humanos 
dedican gran parte de su vida al trabajo”7, la organización laboral se debe 
constituir en: (...) uno de los ámbitos en que el hombre se recrea a sí mismo al 
buscar en él la realización que le permita parecerse cada vez más al tipo de 
persona que desea ser, en armonía con la naturaleza y con lo que él considera la 
razón de su vida8. 
 
El término trabajo se refiere a una actividad propia del ser humano. El trabajo 
propiamente dicho, entendido como proceso entre la naturaleza y el hombre, es 
exclusivamente humano. Trabajo, en un sentido amplio es toda actividad humana 
que transforma la naturaleza a partir de cierta materia dada. La palabra deriva del 
latín tripaliare, que significa torturar; de ahí pasó a la idea de sufrir o esforzarse, y 
finalmente de laborar u obrar.  
 
En términos económicos se hace referencia al trabajo como toda actividad 
realizada por un individuo, aplicada a la producción de bienes y servicios, para 
obtener a cambio un salario o precio por el mismo, previamente pactado dentro de 
un marco legal, estructurado por el mercado laboral. 
 
El trabajo, según el artículo 5 del Código Sustantivo del Trabajo, “es toda actividad 
humana libre, ya sea material o intelectual, permanente o transitoria, que una 
persona natural ejecuta conscientemente al servicio de otra, y cualquiera que sea 
su finalidad, siempre que se efectúe en ejecución de un contrato de trabajo”9. 
 
2.3.1.1  El acoso laboral (mobbing).   El concepto de mobbing fue introducido en 
las ciencias sociales por el etólogo Konrad Lorenz, como consecuencia de sus 
observaciones en diversas especies animales en libertad10. En este sentido, de 
acuerdo con González11 y Piñuel y Zabala12, se llama mobbing a las coaliciones 
de miembros débiles de una misma especie contra un individuo más fuerte, 
convirtiéndose, según Shuster13, en una de las experiencias más devastadoras 
                                                 
6 Engels, F. (s.f.). El papel del trabajo en la transformación del mono en hombre. México: Quinto Sol.  Pág. 
27. 
7 Paquin, M. (1993). El trabajo. México: Trillas.  Pág. 5. 
8 Zepeda, F. (1999). Psicología organizacional. México: Pearson–Addison Wesley Longman.  Pág. 4. 
9 Código Sustantivo del Trabajo Colombiano.  Artículo 5. 
10 Piñuel y Zabala, I. (2001) Mobbing: cómo sobrevivir al acoso psicológico en el trabajo. Bilbao: Sal 
Terrae. 
11 González, J. (2000). El asesinato psicológico en el lugar de trabajo. Madrid: Personales 
12 Piñuel y Zabala, I. (2001) Mobbing: cómo sobrevivir al acoso psicológico en el trabajo. Bilbao: Sal 
Terrae. 
13 González, J. (2000). El asesinato psicológico en el lugar de trabajo. Madrid: Personales  
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que puede sufrir el ser humano en situaciones sociales ordinarias, ya que se trata 
de “ser objeto de agresión por los miembros del propio grupo social”. “Describe un 
modo de trato entre las personas. Su significado fundamental es acosar, molestar, 
hostigar, obstaculizar o incluso agredir físicamente a alguien. Se trata de una 
fuerte y agresiva intromisión en la vida y las acciones de otra persona”14. 
 
Las consecuencias del mobbing pueden ser de distinta naturaleza y afectar a 
varios ámbitos. Sus consecuencias son muy próximas a la patología originada por 
el estrés, pero con una especial incidencia de la patología de tipo social15. Así, de 
acuerdo con Piñuel y Zabala16, “causa enormes sufrimientos a las personas que lo 
padecen y merma la competitividad potencial de las empresas”. 
 
Las consecuencias del acoso a nivel laboral se traducen en individuos 
desmotivados e insatisfechos que encontrarán el trabajo como un ambiente hostil 
asociado al sufrimiento y que no tendrán óptimo rendimiento. La conducta lógica 
de un trabajador sometido a una situación de mobbing sería el abandono de la 
organización; sin embargo, en muchos casos éste no se produce debido a que a 
medida que el trabajador se va haciendo mayor ve disminuida su capacidad para 
encontrar nuevos trabajos. 
 
Las consecuencias a nivel de la organización de trabajo involucra varios aspectos: 
rendimiento, clima laboral y accidentalidad. En relación con el rendimiento, se ha 
observado que tener personas con este tipo de problemas afecta el desarrollo del 
trabajo, pues distorsionar la comunicación y la colaboración entre los trabajadores 
interfiere en las relaciones que ellos deben establecer para la ejecución de las 
tareas. Así, se producirá una disminución de la cantidad y calidad del trabajo 
desarrollado por la persona afectada, tales como el entorpecimiento, la 
imposibilidad de trabajo en grupo y problemas en los circuitos de información y 
comunicación, etc. 
 
Por otra parte, se producirá un aumento del ausentismo de la persona afectada. 
Es altamente probable que se produzcan pérdidas en la fuerza de trabajo, ya que 
previsiblemente la persona intentará cambiar de trabajo. 
 
En relación con el clima laboral, aspectos como la cohesión, la colaboración, la 
cooperación, la calidad de las relaciones interpersonales y la confianza, que 
señalan la atmósfera laboral de una empresa, se verán afectados negativamente 
ante la existencia de problemas de este tipo. 
                                                 
14 Schallenberg, F. (2004). “¡Te ha tocado!”. Mobbing entre alumnos. Barcelona: Vergara. Pág. 21. 
15 González, J. L. (2002). El maltrato psicológico: cómo defenderse del mobbing y otras formas de acoso. 
Madrid: Espasa Calpe. 
16 Piñuel y Zabala, I. (2001) Mobbing: cómo sobrevivir al acoso psicológico en el trabajo. Bilbao: Sal 
Terrae.  Pág. 51. 
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Adicionalmente, hay una alta probabilidad de que se incremente la accidentalidad 
por negligencia, descuido, voluntariamente, etc. 
 
En lo que respecta a nivel familiar, es claro que el entorno social del afectado 
padecerá las consecuencias de tener una persona cercana amargada, 
desmotivada, sin expectativas ni ganas de trabajar y que posiblemente 
experimente algún tipo de trastorno psiquiátrico, con o sin adicción a drogas. 
 
De otra parte, de acuerdo con Leymann17, no hay que dejar de lado otro impacto, 
el que corresponde al nivel económico, ya que para la comunidad este tipo de 
problema produce la pérdida de fuerza de trabajo, se aumentan los costos de 
asistencia a enfermedades, costos de las pensiones de invalidez, entre otros. 
 
En síntesis, de acuerdo con Barón, Munduate y Blanco18, en el caso del acoso 
laboral (mobbing), fenómeno que desde la década del 90, se estudia a nivel 
mundial con gran énfasis, nos encontramos: (...) ante situaciones laborales que se 
caracterizan por los elevados costos humanos, económicos y sociales, y cuyos 
indicadores más relevantes se pueden concretar en los siguientes aspectos: 
 
a) una pérdida de potencial profesional para las organizaciones; 
b) un daño difícil de reparar en el estado de salud de la víctima;  
c) un deterioro de sus relaciones personales y familiares; 
d) un inmenso costo de asistencia sanitaria y de pensiones asociadas. 
 
Con todo, al acoso laboral se le conoce también como acoso moral19 o terrorismo 
psicológico20. Respecto a la primera, Hirigoyen21 lo caracteriza como una conducta 
perversa; referente a la segunda, conviene recordar que: El terrorismo nace del 
odio y engendra aislamiento, desconfianza y exclusión. 
 
La violencia se suma a la violencia, en una trágica espiral que contagia también a 
las nuevas generaciones, las cuales heredan el odio que ha dividido a las 
anteriores. El terrorismo se basa en el desprecio de la vida del hombre. 
 
Precisamente por eso no sólo comete crímenes intolerables, sino que en sí 
mismo, en cuanto recurso al terror como estrategia (...), es un auténtico crimen 
contra la humanidad (Juan Pablo II, Mensaje para la Jornada de Paz, 1 de enero 
de 2002, n. 4)22. 
                                                 
17 Leymann, H. (1996). Mobbing. París: Seuil. 
18 Barón, M., Munduate, L. y Blanco, M. J. (2003). La espiral del mobbing. Revista papeles del psicólogo.  
Pág. 74. 
19 Hirigoyen, M. F. (2001a). El acoso moral en el trabajo. Barcelona: Paidós. 
20 Bosqued, M. (2005). ¡Que no te pese el trabajo! Madrid: Gestión 2000. 
21 Hirigoyen, M. F. (2001b). El maltrato psicológico en la vida cotidiana. Madrid: Paidós. 
22 Giraldo, A. (2004). Diálogos de la catedral 2003. Medellín: Universidad Pontificia Bolivariana. Pág. 27. 
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Sin embargo, a pesar de esta abrumadora evidencia al relacionar las empresas 
con el terrorismo, como lo hace Iñiguez de Onzoño23, se habla de que éste 
“amenaza indiscriminadamente a todas las personas de bien y atenta contra la 
democracia y las instituciones en las que se fundamenta”. 
 
Agrega el mismo autor, desconociendo de tajo a la organización laboral como 
generador de éste: “La barbarie afecta a todas las organizaciones empresariales” 
y, por ende, argumenta que se debe “(...) combatir un fenómeno que afecta no 
sólo como ciudadanos sino como profesionales”, desde una perspectiva bastante 
pobre e inadecuada (para el caso del mobbing) como lo es “(...) la gestión de 
seguridad de las empresas”. 
 
Además, como si fuera poco, aunque en los países europeos el acoso laboral es 
duramente castigado por la ley, ya que está catalogado como conducta criminal, y 
se hacen ingentes esfuerzos para su intervención psicosocial dado su alto impacto 
negativo a nivel físico, psicológico, organizacional, social y económico24, en 
Colombia se le considera el “crimen perfecto”, ya que no deja huella debido a que 
no se encuentra contemplado directamente en la legislación, poco se conoce 
acerca de él y la víctima frecuentemente se culpa por la actitud del victimario, 
siendo un fenómeno que apenas si causa escozor en lo que parece “(...) una 
práctica cada vez más frecuente entre jefes y empleados”25. 
 
En una encuesta realizada el 19 de agosto de 2004 a 700 personas, en las cinco 
ciudades principales de Colombia (Bogotá, Medellín, Cali, Barranquilla y 
Bucaramanga), se encontró que 20,9% de los encuestados manifestó haber 
sufrido algún tipo de acoso en su entorno laboral26, cifra nada despreciable que se 
convierte en una voz de alerta para la sociedad y que reclama urgentes medidas 
legales y psicosociales, pues como se advirtió afecta notablemente, de manera 
negativa, la integridad personal, la sociedad, la competitividad organizacional y la 
economía. 
 
a.  Factores que determinan el acoso laboral 
 
Existen ciertas condiciones de trabajo que constituyen circunstancias 
favorecedoras del acoso en el trabajo y donde su corrección y manejo puede 
prevenir de manera efectiva su presencia. 
 
En una organización sana, no solo no se da este tipo de conducta abusiva, sino 
que además no se permite y se sanciona cualquier tipo de conducta de acoso. 
                                                 
23 Iñiguez de Onzoño, S. (2005, marzo 13). Democracia, empresas y terrorismo. El Espectador. p. 1B. 
24 CAFAM (2005). ¿Es usted víctima del acoso moral en su trabajo? Marzo – abril, No. 104. Bogotá. 24 – 25 
25 Ramírez, Y. (2004, agosto 19). La ley de maltrato en el trabajo. En diario El Tiempo. Bogotá, pp. 1 – 4. 
26 Ibdem.  Pág. 1-4. 
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Sáez et al. Citado por Celina Carrasco (2005)27 menciona entre los factores de 
riesgo que favorecen el surgimiento de este tipo de conductas los siguientes:  
 
- Un inadecuado diseño de los puestos de trabajo, así como la falta de definición 
de las funciones y tareas de cada persona. 
 
- Una falta de valoración de los empleados por parte de la organización 
 
- Un inadecuado liderazgo 
 
- Sistemas de comunicación ineficaces 
 
- Falta de participación de los trabajadores en la toma de decisiones 
 
- Lugares de trabajo con exposición a  altos niveles de exigencias y presiones  
 
- Inexistencia de políticas de manejo y resolución de conflictos 
 
- Falta de políticas sancionadoras o de penalización de las direcciones de la 
organización para las conductas de acoso 
  
b)  Formas de acoso laboral  
 
Acoso Sexual: Comportamientos físicos, verbales o no verbales, basados en el 
sexo, indeseables y ofensivos para la persona que es objeto y que afectan a su 
dignidad. 
 
Violencia Física: Conductas verbales o físicas amenazadoras, intimidatorias, 
abusivas y acosadoras relativas  a la producción de un daño corporal más o 
menos inmediato. 
 
Otros tipos de acoso 
 
Bullying o Acoso Escolar: A las situaciones anteriores se añaden prácticas de 
violencia física o agresión abierta. 
 
Mobbing Inmobiliario: "Este término se hace servir para identificar situaciones en 
que una persona o un grupo de personas ejercen un conjunto de comportamientos 
caracterizados por una violencia psicológica, aplicada de forma sistemática 
durante un tiempo sobre otra persona con la cual mantiene un vínculo contractual 
a través de un arrendamiento urbano"28. 
                                                 
27 Carrasco Oñate, Celina. Acoso psicológico, moral o mobbing, Chile 2005. 
28 Definición de José-Ramón Jiménez González ( RTS ,nº 175, Septiembre 2004). 
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Acoso Mediático: " Este término se hace servir para identificar situaciones en que 
una persona o un grupo de personas ejercen un conjunto de comportamientos 
caracterizados por una violencia psicológica, aplicada de forma sistemática 
durante un tiempo sobre otra persona tendente a provocar el desprestigio de la 
misma, utilizando para ello cualquier medio de comunicación de masas"29. 
 
c) Modalidades de acoso laboral  
 
Las modalidades del acoso laboral se encuentran estipuladas en la Ley 1010 de 
2006 y de acuerdo a lo literal de la misma son las siguientes: 
 
- Maltrato laboral. Todo acto de violencia contra la integridad física o moral, la 
libertad física o sexual y los bienes de quien se desempeñe como empleado o 
trabajador; toda expresión verbal injuriosa o ultrajante que lesione la integridad 
moral o los derechos a la intimidad y al buen nombre de quienes participen en una 
relación de trabajo de tipo laboral o todo comportamiento tendiente a menoscabar 
la autoestima y la dignidad de quien participe en una relación de trabajo de tipo 
laboral. 
 
- Persecución laboral: toda conducta cuyas características de reiteración o 
evidente arbitrariedad permitan inferir el propósito de inducir la renuncia del 
empleado o trabajador, mediante la descalificación, la carga excesiva de trabajo y 
cambios permanentes de horario que puedan producir desmotivación laboral. 
 
- Discriminación laboral: todo trato diferenciado por razones de raza, género, 
origen familiar o nacional, credo religioso, preferencia política o situación social o 
que carezca de toda razonabilidad desde el punto de vista laboral. 
 
- Entorpecimiento laboral: toda acción tendiente a obstaculizar el cumplimiento de 
la labor o hacerla más gravosa o retardarla con perjuicio para el trabajador o 
empleado. Constituyen acciones de entorpecimiento laboral, entre otras, la 
privación, ocultación o inutilización de los insumos, documentos o instrumentos 
para la labor, la destrucción o pérdida de información, el ocultamiento de 
correspondencia o mensajes electrónicos. 
 
d) Autores del acoso laboral 
 
Pueden ser sujetos activos o autores del acoso laboral: 
 
                                                 




- La persona natural que se desempeñe como gerente, jefe, director, supervisor o 
cualquier otra posición de dirección y mando en una empresa u organización en la 
cual haya relaciones laborales regidas por el Código Sustantivo del Trabajo; 
 
- La persona natural que se desempeñe como superior jerárquico o tenga la 
calidad de jefe de una dependencia estatal; 
 
- La persona natural que se desempeñe como trabajador o empleado. Son sujetos 
pasivos o víctimas del acoso laboral; 
 
- Los trabajadores o empleados vinculados a una relación laboral de trabajo en el 
sector privado; 
 
- Los servidores públicos, tanto empleados públicos como trabajadores oficiales y 
servidores con régimen especial que se desempeñen en una dependencia pública; 
 
- Los jefes inmediatos cuando el acoso provenga de sus subalternos. Son sujetos 
partícipes del acoso laboral: 
 
- La persona natural que como empleador promueva, induzca o favorezca el acoso 
laboral; 
 
- La persona natural que omita cumplir los requerimientos o amonestaciones que 
se profieran por los Inspectores de Trabajo en los términos de la presente ley. 
 
Parágrafo: Las situaciones de acoso laboral que se corrigen y sancionan en la 
presente ley son sólo aquellas que ocurren en un ámbito de relaciones de 
dependencia o subordinación de carácter laboral. 
 
En los párrafos anteriores se trascribieron los autores del acoso laboral de 
acuerdo a ley 1010 de 2006.  
 
Es importante no confundir con funciones de colaboración, de necesidad por 
situación de la empresa, o por que el empleado considera que esta por encima de 
dicha actividad, cada caso es digno de análisis, pero es importante verificar que 
tenga la connotación de irrespeto a la dignidad humana).  
 
e) Víctimas del acoso laboral  
 
La ley 1010 de 2006 no da una propia definición en cuanto a quienes podrían ser 
las víctimas en el acoso laboral, simplemente hace una pequeña sustentación en 




“La víctima del acoso laboral podrá poner en conocimiento del Inspector de 
Trabajo con competencia en el lugar de los hechos, de los Inspectores 
Municipales de Policía, de los Personeros Municipales o de la Defensoría del 
Pueblo, a prevención, la ocurrencia de una situación continuada y ostensible de 
acoso laboral…” 
 
Por otro lado se pueden considerar víctimas: 
 
-Trabajadores o empleados del sector privado. 
 
- Los trabajadores o empleados del sector público 
 
Sin embargo, se puede decir que las víctimas suelen ser personas con un elevado 
sentido de la ética y de la justicia, que no están dispuestas a tolerar o transigir 
propuestas, conductas o situaciones de desigualdad, carentes de ética o injustas. 
Suelen ser personas bien preparadas y cualificadas, muy autosuficientes, con 
facilidad para relacionarse, empáticas y muy eficientes en el desarrollo de su 
trabajo. También pueden ser personas inocentes, y con cierta ingenuidad, y 
afectivas en el trato con los demás. 
 
Parece que estas características tan positivas en el perfil de cualquier trabajador, 
son percibidas o entendidas como una amenaza para ciertos jefes superiores e 
inferiores, o para sus compañeros, o son causa de envidia desmedida, y son el 
detonante que desencadena el comportamiento acosador. 
 
2.4.  BASES CONCEPTUALES 
 
Acoso Laboral.   La expresión del acoso laboral es clara, indicando la presión 
obstinada que sufre un trabajador en su empresa. Más problemas son 
presentados en la expresión del Mobbing, siendo muchas las características que 
encerraría este marco referencial, los cuales serán tenidos en cuenta en el 
desarrollo de esta Investigación. El sustantivo mob proviene del inglés y significa 
algo así como “gentuza, cuadrilla, chusma”. El verbo to mob puede traducirse por 
“arremeter o lanzarse contra alguien, injuriar groseramente”. El termino Mobbing 
se ha extendido con rapidez y hoy se emplea con naturalidad al referirse a los 
casos de terror psicológico que surgen en el lugar de trabajo. Se atribuye a Heinz 
Leymann la descripción de este fenómeno y su aplicación a la Psicología laboral. 
En 1990 propuso esta definición en el marco de un Congreso sobre Higiene y 
Seguridad en el Trabajo30” 
 
                                                 
30 Navarro M. y León, M. Prevención del Mobbing: una estrategia de intervención psicosocial. Revista de 
psicología organizacional. 2001.  
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Acoso horizontal.   Es aquel que se presentan entre sujetos que se encuentran 
ubicados en la misma posición jerárquica dentro de un grupo de trabajo 
determinado. En esta clasificación, los sujetos no se encuentran subordinados 
entre sí, sino que obedecen a las órdenes impartidas por otros sujetos ubicados 
en un nivel superior al de ellos.   
 
Por otro lado, se observa que el acoso puede provenir tanto de un solo sujeto 
como de varios. 
 
Acoso vertical. Esta clasificación se caracteriza por que el acoso laboral se 
presenta entre sujetos que se encuentran en un plano jerárquico diferente. En este 
caso, el acoso puede provenir de un nivel superior a un nivel inferior o viceversa. 
 
Acoso y estigmatización.   En esta fase, la víctima empieza a recibir ataques 
psicológicos por parte del acosador, que en sus inicios le causa desconcierto y 
tiende a evitar. Los colegas de trabajo también pueden verse sorprendidos por 
esta situación y no prestan la atención que se requiere, le restan importancia e 
incluso se niega lo que ocurre. Estas actitudes provocan el empeoramiento y 
prolongación de la situación. 
 
2.5.  BASES LEGALES 
 
2.5.1. Constitución Política de Colombia de 1991 
 
Articulo 1.  Colombia es un Estado social de derecho, organizado en forma de 
República unitaria, descentralizada, con autonomía de sus entidades territoriales, 
democrática, participativa y pluralista, fundada en el respeto de la dignidad 
humana, en el trabajo y la solidaridad de las personas que la integran y en la 
prevalencia del interés general. 
 
Articulo 11. El derecho a la vida es inviolable. No habrá pena de muerte. 
 
Articulo 13. Todas las personas nacen libres e iguales ante la ley, recibirán la 
misma protección y trato de las autoridades y gozarán de los mismos derechos, 
libertades y oportunidades sin ninguna discriminación por razones de sexo, raza, 
origen nacional o familiar, lengua, religión, opinión política o filosófica. 
 
El Estado promoverá las condiciones para que la igualdad sea real y efectiva y 
adoptará medidas en favor de grupos discriminados o marginados. 
 
El Estado protegerá especialmente a aquellas personas que por su condición 
económica, física o mental, se encuentren en circunstancia de debilidad manifiesta 
y sancionará los abusos o maltratos que contra ellas se cometan.  
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Articulo   15. Todas las personas tienen derecho a su intimidad personal y familiar 
y a su buen nombre, y el Estado debe respetarlos y hacerlos respetar. De igual 
modo, tienen derecho a conocer, actualizar y rectificar las informaciones que se 
hayan recogido sobre ellas en bancos de datos y en archivos de entidades 
públicas y privadas. 
En la recolección, tratamiento y circulación de datos se respetarán la libertad y 
demás garantías consagradas en la Constitución. 
La correspondencia y demás formas de comunicación privada son inviolables. 
Sólo pueden ser interceptadas o registradas mediante orden judicial, en los casos 
y con las formalidades que establezca la ley. 
Para efectos tributarios o judiciales y para los casos de inspección, vigilancia e 
intervención del Estado podrá exigirse la presentación de libros de contabilidad y 
demás documentos privados, en los términos que señale la ley. 
Articulo 19. Se garantiza la libertad de cultos. Toda persona tiene derecho a 
profesar libremente su religión y a difundirla en forma individual o colectiva. 
Todas las confesiones religiosas e iglesias son igualmente libres ante la ley. 
Articulo 20. Se garantiza a toda persona la libertad de expresar y difundir su 
pensamiento y opiniones, la de informar y recibir información veraz e imparcial, y 
la de fundar medios masivos de comunicación. 
Estos son libres y tienen responsabilidad social. Se garantiza el derecho a la 
rectificación en condiciones de equidad. No habrá censura. 
Articulo 21. Se garantiza el derecho a la honra. La ley señalará la forma de su 
protección. 
Articulo 25. El trabajo es un derecho y una obligación social y goza,  en  todas 
sus modalidades, de la especial  protección  del Estado.  Toda persona tiene 
derecho a un trabajo  pero lo que se resalta es que este debe darse en  
condiciones dignas y justas. 
Artículo 48.  Se garantiza a todos los habitantes el derecho irrenunciable a la 
Seguridad Social.  
El Estado, con la participación de los particulares, ampliará progresivamente la 
cobertura de la Seguridad Social que comprenderá la prestación de los servicios 
en la forma que determine la Ley.  
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La Seguridad Social podrá ser prestada por entidades públicas o privadas, de 
conformidad con la ley. No se podrán destinar ni utilizar los recursos de las 
instituciones de la Seguridad Social para fines diferentes a ella.  
La ley definirá los medios para que los recursos destinados a pensiones 
mantengan su poder adquisitivo constante.  
Articulo   53.   El Congreso expedirá el estatuto del trabajo. La ley 
correspondiente tendrá en cuenta por lo menos los siguientes principios mínimos 
fundamentales:  
Igualdad de oportunidades para los trabajadores; remuneración mínima vital y 
móvil, proporcional a la cantidad y calidad de trabajo; estabilidad en el empleo; 
irrenunciabilidad a los beneficios mínimos establecidos en normas laborales; 
facultades para transigir y conciliar sobre derechos inciertos y discutibles; situación 
más favorable al trabajador en caso de duda en la aplicación e interpretación de 
las fuentes formales de derecho; primacía de la realidad sobre formalidades 
establecidas por los sujetos de las relaciones laborales; garantía a la seguridad 
social, la capacitación, el adiestramiento y el descanso necesario; protección 
especial a la mujer, a la maternidad y al trabajador menor de edad. 
El Estado garantiza el derecho al pago oportuno y al reajuste periódico de las 
pensiones legales. 
Los convenios internacionales del trabajo debidamente ratificados, hacen parte de 
la legislación interna. 
La ley, los contratos, los acuerdos y convenios de trabajo, no pueden menoscabar 
la libertad, la dignidad humana ni los derechos de los trabajadores. 
Articulo 55. Se garantiza el derecho de negociación colectiva para regular las 
relaciones laborales, con las excepciones que señale la ley.  
Es deber del Estado promover la concertación y los demás medios para la 
solución pacífica de los conflictos colectivos de trabajo. 
Articulo 56. Se garantiza el derecho de huelga, salvo en los servicios públicos 
esenciales definidos por el legislador.  
La ley reglamentará este derecho.  
Una comisión permanente integrada por el Gobierno, por representantes de los 
empleadores y de los trabajadores, fomentará las buenas relaciones laborales, 
contribuirá a la solución de los conflictos colectivos de trabajo y concertará las 
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políticas salariales y laborales. La ley reglamentará su composición y 
funcionamiento. 
Articulo  93. Los tratados y convenios internacionales ratificados por el Congreso, 
que reconocen los derechos humanos y que prohíben su limitación en los estados 
de excepción, prevalecen en el orden interno.  
Los derechos y deberes consagrados en esta Carta, se interpretarán de 
conformidad con los tratados internacionales sobre derechos humanos ratificados 
por Colombia. 
Articulo 94. La enunciación de los derechos y garantías contenidos en la 
Constitución y en los convenios internacionales vigentes, no debe entenderse 
como negación de otros que, siendo inherentes a la persona humana, no figuren 
expresamente en ellos.  
2.5.2. Código Sustantivo del Trabajo, con sus modificaciones, ordenada por el 
artículo 46 del Decreto Ley 3743 de 1950, la cual fue publicada en el Diario Oficial 
No 27.622, del 7 de junio de 1951, compilando los Decretos 2663 y 3743 de 1950 
y 905 de 1951, el cual se será utilizado en su totalidad. 
 
2.5.3. Ley 1010 de 2006.  Por medio de la cual se adoptan medidas para prevenir, 
corregir y sancionar el acoso laboral y otros hostigamientos en el marco de las 
relaciones de trabajo, la cual se será utilizado en su totalidad. 
 
2.5.4 Declaración Universal de los Derechos Humanos.  
Artículo 1.  Todos los seres humanos nacen libres e iguales en dignidad y 
derechos y, dotados como están de razón y conciencia, deben comportarse 
fraternalmente los unos con los otros. 
 
Articulo 2.  Toda persona tiene todos los derechos y libertades proclamados en 
esta Declaración, sin distinción alguna de raza, color, sexo, idioma, religión, 
opinión política o de cualquier otra índole, origen nacional o social, posición 
económica, nacimiento o cualquier otra condición. Además, no se hará distinción 
alguna fundada en la condición política, jurídica o internacional del país o territorio 
de cuya jurisdicción dependa una persona, tanto si se trata de un país 
independiente, como de un territorio bajo administración fiduciaria, no autónomo ó 
sometido a cualquier otra limitación de soberanía. 
 





Articulo 22. Toda persona, como miembro de la sociedad, tiene derecho a la 
seguridad social, y a obtener, mediante el esfuerzo nacional y la cooperación 
internacional, habida cuenta de la organización y los recursos de cada Estado, la 
satisfacción de los derechos económicos, sociales y culturales, indispensables a 
su dignidad y al libre desarrollo de su personalidad. 
Articulo 23. Toda persona tiene derecho al trabajo, a la libre elección de su 
trabajo, a condiciones equitativas y satisfactorias de trabajo y a la protección 
contra el desempleo. 
Toda persona tiene derecho, sin discriminación alguna, a igual salario por trabajo 
igual. 
Toda persona que trabaja tiene derecho a una remuneración equitativa y 
satisfactoria, que le asegure, así como a su familia, una existencia conforme a la 
dignidad humana y que será completada, en caso necesario, por cualesquiera 
otros medios de protección social. 
Toda persona tiene derecho a fundar sindicatos y a sindicarse para la defensa de 
sus intereses. 
Articulo 24. Toda persona tiene derecho al descanso, al disfrute del tiempo libre, 
a una limitación razonable de la duración del trabajo y a vacaciones periódicas 
pagadas. 
 
2.5.5 Pacto Internacional de Derechos Económicos, Sociales y Culturales 
Preámbulo. Los Estados partes en el presente Pacto,  
 
Considerando que, conforme a los principios enunciados en la Carta de las 
Naciones Unidas, la libertad, la justicia y la paz en el mundo tienen por base el 
reconocimiento de la dignidad inherente a todos los miembros de la familia 
humana y de sus derechos iguales e inalienables,  
Reconociendo que estos derechos se desprenden de la dignidad inherente a la 
persona humana,  
Reconociendo que, con arreglo a la Declaración Universal de Derechos Humanos, 
no puede realizarse el ideal del ser humano libre, liberado del temor y de la 
miseria, a menos que se creen condiciones que permitan a cada persona gozar de 
sus derechos económicos, sociales y culturales, tanto como de sus derechos 
civiles y políticos,  
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Considerando que la Carta de las Naciones Unidas impone a los Estados la 
obligación de promover el respeto universal y efectivo de los derechos y libertades 
humanos,  
Comprendiendo que el individuo, por tener deberes respecto de otros individuos y 
de la comunidad a que pertenece, está obligado a procurar la vigencia y 
observancia de los derechos reconocidos en este Pacto. 
Articulo 6. 1. Los Estados Partes en el presente Pacto reconocen el derecho a 
trabajar, que comprende el derecho de toda persona a tener la oportunidad de 
ganarse la vida mediante un trabajo libremente escogido o aceptado, y tomarán 
medidas adecuadas para garantizar este derecho.  
2. Entre las medidas que habrá de adoptar cada uno de los Estados Partes en el 
presente Pacto para lograr la plena efectividad de este derecho deberá figurar la 
orientación y formación técnico profesional, la preparación de programas, normas 
y técnicas encaminadas a conseguir un desarrollo económico, social y cultural 
constante y la ocupación plena y productiva, en condiciones que garanticen las 
libertades políticas y económicas fundamentales de la persona humana. 
Artículo 7.  Los Estados Partes en el presente Pacto reconocen el derecho de 
toda persona al goce de condiciones de trabajo equitativas y satisfactorias que le 
aseguren en especial:  
a) Una remuneración que proporcione como mínimo a todos los trabajadores:  
i) Un salario equitativo e igual por trabajo de igual valor, sin distinciones de 
ninguna especie; en particular, debe asegurarse a las mujeres condiciones de 
trabajo no inferiores a las de los hombres, con salario igual por trabajo igual;  
ii) Condiciones de existencia dignas para ellos y para sus familias conforme a las 
disposiciones del presente Pacto;  
b) La seguridad y la higiene en el trabajo;  
c) Igual oportunidad para todos de ser promovidos, dentro de su trabajo, a la 
categoría superior que les corresponda, sin más consideraciones que los factores 
de tiempo de servicio y capacidad;  
d) El descanso, el disfrute del tiempo libre, la limitación razonable de las horas de 






2.5.6  Organización Internacional del Trabajo 
 
A nivel internacional, no existe ningún Convenio internacional vinculante acerca 
del acoso sexual. Sin embargo, los órganos supervisores relevantes de la OIT y de 
las Naciones Unidas han concluido que hay que entenderlo como una forma de 
discriminación por razón del sexo. 
 
Así, una Comisión de Expertos de la OIT ha condenado el acoso sexual en virtud 
del Convenio núm. 111 sobre la discriminación (empleo y ocupación, 1958. Y la 
Comisión de las Naciones Unidas para la Erradicación de la Discriminación contra 
las Mujeres lo considera incurso en el Convenio de las Naciones Unidas sobre la 
erradicación de todas las formas de discriminación contra las mujeres, y ha 
adoptado la Recomendación general núm. 19 sobre la violencia contra las 
mujeres, que define expresamente contra este fenómeno. La Organización de 
Estados Americanos ha adoptado un Convenio sobre la violencia contra las 
mujeres que contiene medidas similares. Pero la única normal legal adoptada 
hasta ahora que prohíbe directamente esta práctica es el artículo 20 del Convenio 





























3. DISEÑO METODOLOGÍCO 
 
3.1 TIPO DE INVESTIGACIÓN 
 
Se trata de una investigación socio-jurídica31, de tipo descriptivo, dado que se 
estudiará con el desarrollo de este trabajo el “acoso laboral”, que es considerada 
una problemática social, que a pesar de tener un marco normativo en el cual se 
establecen una serie de sanciones por estas conductas, continua presentándose 
tanto en las entidades públicas como en la empresa privada. 
 
La parte jurídica, se fundamenta en el hecho de analizar la aplicabilidad que ha 
tenido la normatividad jurídica vigente en el marco de las relaciones de trabajo 
frente al acoso laboral en los Juzgados Civiles del Circuito y de Familia en el 
municipio de San José de Cúcuta. 
 
A su vez es una investigación descriptiva – propositiva.  Descriptiva, porque de la 
información que se recopile con el instrumento diseñado para realizar el trabajo de 
campo y la de casos presentados de acoso laboral en los Juzgados Civiles del 
Circuito y de Familia en el municipio de San José de Cúcuta, se podrá describir la 
situación que se presenta en torno al tema. 
 
La parte propositiva esta dada por la elaboración de un manual informativo dirigido 
a los funcionarios de la Rama Judicial, con la normatividad jurídica vigente frente a 
las distintas formas en que se produce el acoso laboral. 
 
3.4 METODO DE INVESTIGACION 
 
El presente estudio es de naturaleza cualitativa, pues se enmarca en el paradigma 
interpretativo fenomenológico, abordado con el método Hermenéutico - Dialéctico, 
ya que se requiere interpretar la normatividad referente al acoso laboral a fin de 
determinar su aplicabilidad. 
 
Por ser un trabajo de investigación socio-jurídico, el método a utilizar es el 
hermenéutico, lógico e inductivo, por cuanto se estudiarán todos los aspectos 




                                                 
31 Giraldo Angel, J.  LOS SUPUESTOS TEÓRICOS DE LA INVESTIGACIÓN SOCIOJURIDICA JAIME 
GIRALDO ANGEL.  “La Investigación Sociojurídica es, por tanto, el conjunto de supuestos epistemológicos 
e instrumentos metodológicos que se deben utilizar para formular el Derecho, a partir de una concepción 




3.3. POBLACIÓN Y MUESTRA 
 
3.3.1  Población  
 
La población está conformada por el personal que labora en los Juzgados Civiles 
del Circuito y de Familia del Municipio de San José de Cúcuta, es decir 5 
Juzgados de Familia y 7 Juzgados Civiles del Circuito, con un total de 65 
funcionarios.  
 
Cuadro 1: Población 
EMPLEADOS   
JUZGADOS DE FAMILIA  (5) 30 
JUZGADOS CIVILES DEL CIRCUITO  (7) 35 
TOTAL 65 
Fuente:  Rama Judicial. Octubre 2011 
 
3.3.2  Muestra 
 
Una fórmula muy extendida que orienta sobre el cálculo del tamaño de la muestra 





n: es el tamaño de la muestra  
 
N: 65 Funcionários  
 
Nivel de confianza  95%  k:  1,96 
 
e:  6% 
 
p:  50% 
 






        1.962  *  0.50  * 0.50  * 65    
n =    _______________________________ 
(0.062 * (65-1)) + 1.962  *0.50 * 0.50 
 
                 62.42 
n =     _______________________________ 
     0.0036 * (64) + 3.84 * 0.50 * 0.50   
 
 
                   62.42 
N = __________________  =  52.45  ≈  52  
  
                1.19 
  
n:  52 funcionários a encuestar. 
 
Para conocer el cociente de participación de cada estrato se aplicara la siguiente 
fórmula: 
             N    Donde;   n:  tamaño de muestra 
cp:       ____ t      N:  tamaño de la población 
          N       t:  tamaño del estrato 
 
    52 
Cp _____  * 30  =   24 funcionarios de los Juzgados Civiles del Circuito 
    65 
 
 
   52 
cp _____  * 35   =   28 funcionarios de los Juzgados de Familia  
  65 
 
Cuadro 2: Muestra 
JUZGADOS  
JUZGADOS DE FAMILIA 24 
JUZGADOS CIVILES DEL CIRCUITO  28 
TOTAL MUESTRA 52 
Fuente: José Alirio Jaimes Ortiz y Yeil Karina Villamizar Moncada – Octubre de 2011 
 
3.4.  TÉCNICAS DE RECOLECCIÓN DE INFORMACIÓN  
 
Será necesario hacer uso de dos instrumentos, el primero de ellos un cuestionario 
tipo encuesta que consta de 10 preguntas cerradas  (Anexo A) que será aplicado 




El segundo instrumento es una ficha de observación a través del cual se podrá 
obtener alguna información relevante en cuanto a como se desarrollan las 
relaciones laborales en los juzgados de familia y civiles del circuito de Cúcuta 
(Anexo B). 
 
3.5  TRATAMIENTO Y ANALISIS DE LA INFORMACION 
 
3.5.1  Análisis de las encuestas realizadas funcionarios de los Juzgados de 
Familia y los Juzgados Civiles del Circuito de Cúcuta 
 
Estaba previsto poder encuestar a 52 funcionarios de los Juzgados de Familia y 
los Juzgados Civiles del Circuito, sin embargo, solo fue posible que 43 accedieran 
a contestar dicha encuesta, que se realizo de manera personal en cada uno de los 


































Item 1.   
 
PREGUNTA Masculino Femenino 
Nº % Nº % 


















De los cuarenta y tres funcionarios de los Juzgados de Familia y Civiles del 
Circuito de Cúcuta, encuestados, un 58% son de sexo masculino, mientras que el 








Item 2.   
 
 
PREGUNTA Si No  
Nº % Nº % 
2.   ¿Conoce la Usted la Ley de Acoso Laboral?
Cuál es? 


















De los cuarenta y tres funcionarios de los Juzgados de Familia y Civiles del 
Circuito de Cúcuta, encuestados, un 72% conoce la Ley de Acoso Laboral, y el 
28% restante dicen desconocerla.  Con respecto a cuál es la Ley de Acoso 









Item 3.   
 
 
PREGUNTA Si No  
Nº % Nº % 
3.   ¿Sabe lo que es acoso laboral?   
 














Fuente:  José Alirio Jaimes Ortiz y Yeil Karina Villamizar Moncada 
 
 
De los cuarenta y tres funcionarios de los Juzgados de Familia y Civiles del 
Circuito de Cúcuta, encuestados un 81% dice saber lo que es el acoso laboral, y el 















PREGUNTA Si No  
Nº % Nº % 
4.   ¿Conoce usted de la existencia de acoso laboral 
en su oficina?  














Fuente:  José Alirio Jaimes Ortiz y Yeil Karina Villamizar Moncada 
 
 
De los cuarenta y tres funcionarios de los Juzgados de Familia y Civiles del 
Circuito de Cúcuta, encuestados un 7% afirma que si existe acoso laboral en su 








Item 5.  
 
 








Nº % Nº % Nº % Nº % 
5. ¿Con respecto al acoso laboral, ha 


































Fuente:  José Alirio Jaimes Ortiz y Yeil Karina Villamizar Moncada 
 
 
De los cuarenta y tres funcionarios de los Juzgados de Familia y Civiles del 
Circuito de Cúcuta, encuestados un 70% afirma haber escuchado sobre la 
existencia de acoso laboral, y un 30%, no respondió ninguna de las anteriores, es 


























Nº % Nº % Nº % Nº % Nº % Nº % 
6.  ¿Qué formas de acoso laboral 
considera Usted que se 




















































Fuente:  José Alirio Jaimes Ortiz y Yeil Karina Villamizar Moncada 
 
 
De los cuarenta y tres funcionarios de los Juzgados de Familia y Civiles del 
Circuito de Cúcuta, encuestados un 5% considera que se presenta maltrato laboral 
en su oficina, un 12% afirma que hay discriminación laboral, un 53% dice que 
existe inequidad laboral, un 7% comenta que se presenta persecución laboral, un 
16% habla sobre la existencia de entorpecimiento laboral y el 7% restante 
comenta que existe desprotección laboral. 
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Item 7.   
 
PREGUNTA Si No  
Nº % Nº % 
7.   ¿Ha sabido de casos de acoso laboral por parte de 






















Fuente:  José Alirio Jaimes Ortiz y Yeil Karina Villamizar Moncada 
 
 
De los cuarenta y tres funcionarios de los Juzgados de Familia y Civiles del 
Circuito de Cúcuta, encuestados todos (100%) coinciden en afirmar que no saben 












Item 8.   
 
 
PREGUNTA Si No  
Nº % Nº % 
8.   ¿Ha tenido conocimiento de casos de acoso 





















Fuente:  José Alirio Jaimes Ortiz y Yeil Karina Villamizar Moncada 
 
 
De los cuarenta y tres funcionarios de los Juzgados de Familia y Civiles del 
Circuito de Cúcuta, encuestados un 20% dice que si ha tenido conocimiento de 











Item 9.   
 
 
PREGUNTA Si No  
Nº % Nº % 
9.   ¿Se han aplicado medidas correctivas y 












Figura 9.  Aplicación de medidas correctivas y preventivas del acoso laboral 










Fuente:  José Alirio Jaimes Ortiz y Yeil Karina Villamizar Moncada 
 
 
De los cuarenta y tres funcionarios de los Juzgados de Familia y Civiles del 
Circuito de Cúcuta, encuestados el 100% afirma que no se han aplicado medidas 










Item 10.  
 
 
PREGUNTA Si No  
Nº % Nº % 
10.  ¿En su oficina ha sido sancionado algún 
























Fuente:  José Alirio Jaimes Ortiz y Yeil Karina Villamizar Moncada 
 
 
De los cuarenta y tres funcionarios de los Juzgados de Familia y Civiles del 
Circuito de Cúcuta, encuestados el 100% afirma que no ha sido sancionado algún 









Item 11. ¿Considera que la Ley de Acoso Laboral, ha contribuido a disminuir 
esta problemática?  
 
 
PREGUNTA Si No  
Nº % Nº % 
11.  ¿Considera que la Ley de Acoso Laboral, ha 




















Fuente:  José Alirio Jaimes Ortiz y Yeil Karina Villamizar Moncada 
 
 
De los cuarenta y tres funcionarios de los Juzgados de Familia y Civiles del 
Circuito de Cúcuta, encuestados el 49% considera que la Ley de Acoso Laboral si 










En cuanto al porqué, ellos afirman que: 
 
 
1. Se ha dado poca observancia a la misma. 
 
2. No la aplican 
 
3. No la aplican por el temor generalizado a denunciar 
 
4. Habría que analizar estadísticas de casos y compararlos con los años 
anteriores a la expedición de la Ley para poder revisar si ha contribuido la 
Ley a disminuir la problemática del acoso laboral. 
 
5. Falta mayor difusión de la norma y mayores herramientas jurídicas para su 
aplicabilidad. 
 
6. Solo se conoce de 4 casos. 
 
7. En esta ciudad y en especial y particularmente en los Juzgados del Circuito 
de Cúcuta o Distrito Judicial solo se conocen 4 casos. 
 
8. Si disminuiría la problemática si la gente se atreviera a denunciar, pero los 
funcionarios callan, por temor. 
 
9. Es un medio al cual se recurre para frenar este abuso. 
 
10. Contribuye la Ley a que se eviten los excesos por parte de los empleados, 
quienes son sujetos también de obligaciones. 
 
11. La Ley contribuye a prevenir ultrajes contra la dignidad humana en el 
ámbito de las relaciones laborales. 
 
12. Es importante la existencia de dicha Ley pero falta divulgación, no es 
suficiente que se haya sancionado la Ley hay que darle aplicabilidad. 
 











3.5.2  Análisis de la ficha de observación  
 
A la vez que se efectuaron las encuestas al personal que laboral en los Juzgados 
Civiles del Circuito y de Familia del Municipio de San José de Cúcuta, se aplicó un 
instrumento de observación que nos permitió conocer un poco más sobre el 
contexto de esas oficinas en relación con el tema del acoso laboral. 
 
3.5.2.1  Juzgado Primero de Familia 
 
• Laboran 8 funcionarios. 
 
• Solo existe una oficina privada dentro del Juzgado. 
 
• Si se observa:  un nivel de confianza entre los empleados, estos se hacen 
bromas pesadas o de mal gusto, tratos preferenciales de los jefes con los 
subalternos, menosprecio por parte del jefe hacia un empleado en 
particular, un trato equitativo y justo del jefe con los empleados, y existe 
población LGBTI que labora en esta oficina. 
 
• No se observa:  que el jefe de la oficina se dirija a todos con respeto, 
tampoco empleados con sobrecarga laboral, las relaciones no trascienden 
más allá de la amistad entre los empleados de la oficina. 
 
3.5.2.2  Juzgado Civil del Circuito 
 
• Laboran 7 funcionarios. 
 
• Solo existe una oficina privada dentro del Juzgado. 
 
• Si se observa:  que el jefe de la oficina se dirige a todos con respeto, un 
trato equitativo y justo por parte del jefe con los empleados, y existe 
población LCBTI laborando en la oficina. 
 
• No se observa:  un nivel de confianza entre los empleados, que estos se 
hagan bromas pesadas o de mal gusto, no hay tratos preferenciales de los 
jefes con los subalternos, no existe menosprecio por parte del jefe hacia un 
empleado en particular, no hay sobrecarga laboral y las relaciones no 








3.5.2.3  Juzgado Cuarto Civil del Circuito 
 
• Laboran 7 funcionarios. 
 
• Solo existe una oficina privada dentro del Juzgado. 
 
• Si se observa:  un nivel de confianza entre los empleados, estos se hacen 
bromas pesadas o de mal gusto, el jefe se dirige a todos con respeto, un 
trato equitativo y justo del jefe con los empleados, y existe población LGBTI 
que labora en esta oficina. 
 
• No se observa:  Un trato hostil y grosero entre los empleados, ni tampoco 
tratos preferenciales de los jefes con los subalternos, tampoco menosprecio 
por parte del jefe hacia algún empleado, ni empleados con sobrecarga 
laboral. 
 
3.5.2.4  Juzgado Cuarto de Familia 
 
• Laboran 8 funcionarios. 
 
• Solo existe una oficina privada dentro del Juzgado. 
 
• Si se observa:  un nivel de confianza entre los empleados, un trato hostil y 
grosero entre los empleados, estos se hacen bromas pesadas o de mal 
gusto, el jefe se dirige a todos con respeto,  hay empleados con sobrecarga 
laboral, y existe un trato equitativo y justo del jefe con los empleados.  
 
• No se observa:  tratos preferenciales de los jefes con los subalternos, ni 
menosprecio por parte del jefe hacia algún empleado, las relaciones no 
trascienden más allá de la amistad entre los empleados de la oficina, y no 
hay población LGBTI laborando en la oficina. 
 
3.5.2.5  Juzgado Tercero Civil del Circuito 
 
• Laboran 7 funcionarios. 
 
• Solo existe una oficina privada dentro del Juzgado. 
 
• Si se observa:  un nivel de confianza entre los empleados, el jefe se dirige a 





• No se observa:  un trato hostil y grosero entre los empleados, los 
empleados no se hacen bromas pesadas o de mal gusto en su trabajo, no 
hay tratos preferenciales de los jefes con los subalternos, no existe  
menosprecio por parte del jefe hacia algún empleado, no hay empleados 
con sobrecarga laboral, y no hay población LGBTI laborando en la oficina. 
 
3.5.2.6  Juzgado Quinto Civil del Circuito 
 
• Laboran 7 funcionarios. 
 
• Solo existe una oficina privada dentro del Juzgado. 
 
• Si se observa:  un nivel de confianza entre los empleados, el jefe se dirige a 
todos con respeto, y existe un trato equitativo y justo del jefe con los 
empleados.  
 
• No se observa:  un trato hostil y grosero entre los empleados, los 
empleados no se hacen bromas pesadas o de mal gusto en su trabajo, no 
hay tratos preferenciales de los jefes con los subalternos, no existe  
menosprecio por parte del jefe hacia algún empleado, no hay empleados 
con sobrecarga laboral, y no hay población LGBTI laborando en la oficina. 
 
3.5.2.7  Juzgado Primero Civil del Circuito 
 
• Laboran 7 funcionarios. 
 
• Solo existe una oficina privada dentro del Juzgado. 
 
• Si se observa:  un nivel de confianza entre los empleados, el jefe se dirige a 
todos con respeto, y existe un trato equitativo y justo del jefe con los 
empleados.  
 
• No se observa:  un trato hostil y grosero entre los empleados, los 
empleados no se hacen bromas pesadas o de mal gusto en su trabajo, no 
hay tratos preferenciales de los jefes con los subalternos, no existe  
menosprecio por parte del jefe hacia algún empleado, no hay empleados 
con sobrecarga laboral, y no hay población LGBTI laborando en la oficina. 
 
3.5.2.8  Juzgado Séptimo Civil del Circuito 
 
• Laboran 7 funcionarios. 
 
• Solo existe una oficina privada dentro del Juzgado. 
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• Si se observa:  un nivel de confianza entre los empleados, el jefe se dirige a 
todos con respeto, y existe un trato equitativo y justo del jefe con los 
empleados.  
 
• No se observa:  un trato hostil y grosero entre los empleados, los 
empleados no se hacen bromas pesadas o de mal gusto en su trabajo, no 
hay tratos preferenciales de los jefes con los subalternos, no existe  
menosprecio por parte del jefe hacia algún empleado, no hay empleados 
con sobrecarga laboral, y no hay población LGBTI laborando en la oficina. 
 
3.5.2.9  Juzgado Tercero de Familia 
 
• Laboran 8 funcionarios. 
 
• Solo existe una oficina privada dentro del Juzgado. 
 
• Si se observa:  un trato hostil y grosero entre los empleados, el jefe se 
dirige a todos con respeto, y existe un trato equitativo y justo del jefe con los 
empleados.  
 
• No se observa:  un nivel de confianza entre los empleados, los empleados 
no se hacen bromas pesadas o de mal gusto en su trabajo, no hay tratos 
preferenciales de los jefes con los subalternos, no existe  menosprecio por 
parte del jefe hacia algún empleado, no hay empleados con sobrecarga 
laboral, y no hay población LGBTI laborando en la oficina. 
 
3.5.2.10  Juzgado Segundo Civil del Circuito 
 
• Laboran 7 funcionarios. 
 
• Solo existe una oficina privada dentro del Juzgado 
 
• Si se observa:  un nivel de confianza entre los empleados, los empleados 
se hacen bromas pesadas o de mal gusto en su trabajo, existe un trato 
equitativo y justo del jefe con los empleados y el jefe se dirige a todos con 
respeto.  
 
• No se observa:  un trato hostil y grosero entre los empleados, no hay tratos 
preferenciales de los jefes con los subalternos, no existe  menosprecio por 
parte del jefe hacia algún empleado, no hay empleados con sobrecarga 





3.5.2.11  Juzgado Segundo de Familia 
 
• Laboran 8 funcionarios. 
 
• Solo existe una oficina privada dentro del Juzgado 
 
• Si se observa: un nivel de confianza entre los empleados, los empleados se 
hacen bromas pesadas o de mal gusto en su trabajo, existe un trato 
equitativo y justo del jefe con los empleados y el jefe se dirige a todos con 
respeto.  
 
• No se observa:  un trato hostil y grosero entre los empleados, no hay tratos 
preferenciales de los jefes con los subalternos, no existe  menosprecio por 
parte del jefe hacia algún empleado, no hay empleados con sobrecarga 
laboral, y no hay población LGBTI laborando en la oficina 
 
3.5.2.12  Juzgado Quinto de Familia 
 
• Laboran 8 funcionarios. 
 
• Solo existe una oficina privada dentro del Juzgado 
 
• Si se observa: existe un trato equitativo y justo del jefe con los empleados, 
hay tratos preferenciales de los jefes con los subalternos, existe  
menosprecio por parte del jefe hacia algún empleado, hay empleados con 
sobrecarga laboral, las relaciones trascienden más allá de la amistad entre 
los empleados de la oficina, y el jefe se dirige a todos con respeto. 
 
• No se observa:  un nivel de confianza entre los empleados,  los empleados 
no  se hacen bromas pesadas o de mal gusto en su trabajo, no hay un trato 
equitativo y justo del jefe con los empleados, y no hay población LGBTI 














4.  EL ACOSO LABORAL A LOS EMPLEADOS PUBLICOS DE LOS 
JUZGADOS CIVILES DEL CIRCUITO Y DE FAMILIA EN EL MUNICIPIO DE 
SAN JOSÉ DE CÚCUTA 
 
En primer lugar, se debe destacar que la Ley 1010 de 2006, no solo se aplica a 
para los servidores públicos con respecto a su situación laboral, sino que esta 
tiene una amplia aplicación en todas las relaciones de trabajo que se ejecutan en 
Colombia, ya sean públicas como privadas. 
 
En la aplicación de algunos de los artículos de la Ley 1010 de 2006, se maneja de 
cierta forma diferente para los servidores públicos y los trabajadores particulares, 
por ejemplo: para los servidores públicos la competencia de conocer este tema es 
el ministerio público o en su defecto la Sala Jurisdiccional Disciplinaria del Consejo 
Superior de la Judicatura y sus seccionales, mientras que para los otros, la 
competencia será asumida por los jueces del trabajo, asimismo el procedimiento 
para los servidores públicos será el previsto en el Código Disciplinario Único, 
igualmente hay unas normas que tienen una relación más directa con los 
servidores públicos, por eso, para el desarrollo de este trabajo solo se harán 
mención de las normas y parágrafos que hacen referencia a la aplicación del 
acoso laboral sobre los ya mencionados en el titulo. 
 
Igualmente debe tenerse en cuenta, el parágrafo del artículo primero de la ley de 
acoso laboral que limita o restringe el contorno de aplicación de la misma, pues 
dicho parágrafo dice: “La presente ley no se aplicará en el ámbito de las relaciones 
civiles y/o comerciales derivadas de los contratos de prestación de servicios en los 
cuales no se presenta una relación de jerarquía o subordinación en el entendido 
de que sí en realidad existe una relación laboral, se aplicará la Ley 1010 de 2006. 
Tampoco se aplica a la contratación administrativa.” 
 
La Ley 1010 busca “definir, prevenir, corregir y sancionar las diversas formas de 
agresión, maltrato, vejámenes, trato desconsiderado y ofensivo y en general todo 
ultraje a la dignidad humana que se ejercen sobre quienes realizan sus 
actividades económicas en el contexto de una relación laboral privada o pública”32. 
 
De esta manera, por primera vez se regularon en el país, de manera expresa, 
aspectos relacionados con los distintos tipos de acoso que se pueden presentar 
dentro de una relación laboral. Es importante señalar al respecto que de acuerdo 
con lo anterior, la norma tiene un carácter restrictivo en la medida en que sólo 
contempla las conductas desarrolladas dentro de la relación laboral, dejando por 
fuera relaciones comerciales que también podrían afectar a una parte de esa 
relación, por ejemplo el caso de un contratista o de un asesor externo que si bien 
no tiene una relación laboral sí podría ser sujeto activo o pasivo de una de las 
                                                 
32 Artículo 1o. 
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conductas de acoso laboral. En este sentido, la propia ley menciona los casos en 
los que no se puede hablar de acoso y por ende no se aplicaría la regulación33. 
 
De manera expresa, la ley señala como bienes jurídicos protegidos al “trabajo en 
condiciones dignas y justas, la libertad, la intimidad, la honra y la salud mental de 
los trabajadores empleados, la armonía entre quienes comparten un mismo 
ambiente laboral y un buen ambiente de la empresa”34. Aunque  no se menciona 
de manera clara, al referirse a este aspecto, no se puede olvidar, tal y como se 
mencionó, que la ley busca la protección de la dignidad humana, siendo entonces 
uno de los bienes protegidos, siguiendo así postulados doctrinales en donde se 
señala a la dignidad como derecho vulnerado en los casos en que exista acoso, 
independiente de la conducta particular en que se presente dicho acoso. En este 
sentido se ha pronunciado la Corte Constitucional cuando señaló que “…la 
dignidad humana es el bien jurídico protegido primordialmente por la ley y de éste 
se desprende la protección de los demás derechos fundamentales, en especial el 
derecho a trabajar en condiciones dignas y justas, reconocido expresamente por el 
artículo 25 de la Constitución”35. 
 
4.1  ACOSO LABORAL EN EL BLOQUE DE CONSTITUCIONALIDAD 
 
Para identificar los bienes jurídicamente tutelados de los trabajadores que resultan 
lesionados concretamente por el fenómeno del acoso psicológico laboral, 
debemos tener en cuenta, ante todo, lo que establecen los tratados 
internacionales y la propia Constitución Nacional, como así también las 
recomendaciones de la Organización Internacional del Trabajo (O.I.T.) cuya 
operatividad resulta indiscutida. 
 
4.1.1  Los derechos vulnerados 
 
4.1.1.1 Los derechos humanos 
 
El creciente desarrollo de la cultura de los derechos inherentes a la persona 
humana nos ha permitido reconocer y detectar formas cada vez más sutiles de 
violencia que afectan la vida y la integridad psicofísica y moral de las personas y a 
la sociedad . 
 
Debemos tener en cuenta que el fenómeno sociolaboral del acoso moral ha sido 
caracterizado por diversos científicos y psicólogos, como la situación en la que 
una persona (o en raras ocasiones un grupo de personas) ejercen una violencia 
                                                 
33 La norma fue demandada ante la Corte Constitucional en enero de 2007. 
34  Artículo 1o., segundo inciso. 
35 Sentencia C-898 de 2006. M. P.: Manuel José Cepeda Espinosa. Así lo reiteró la misma Corte en la 
sentencia T-882 de 2006. M. P.: Humberto Sierra Porto. 
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psicológica extrema, de forma sistemática y recurrente y durante un tiempo 
prolongado sobre otra persona o personas en el lugar de trabajo con la finalidad 
de destruir las redes de comunicación de la víctima o víctimas, arruinar su 
reputación, perturbar el ejercicio de sus labores y lograr que finalmente esa 
persona o personas abandonen el lugar de trabajo y que puede implicar, además, 
la destrucción de la imagen pública y de la carrera profesional del trabajador , si no 
se mencionan los casos más radicales (como su muerte moral) o su desaparición 
física. 
 
Todas estas circunstancias dan una idea siquiera aproximada del problema social 
de esta perversa forma de violencia moral en el trabajo, que vulnera los derechos 
humanos reconocidos mediante tratados internacionales con jerarquía 
constitucional. 
 
En efecto, adviértase que el Art. 23 de la Declaración Universal de Derechos 
Humanos de 1948 estatuye que toda persona tiene derecho a condiciones 
equitativas y satisfactorias de trabajo y a una remuneración -también equitativa y 
satisfactoria- que le asegure, así como a su familia, una existencia conforme a la 
dignidad humana. 
 
El Art. XIV de la Declaración Americana de los Derechos y Deberes del Hombre 
dispone que toda persona tiene derecho al trabajo en condiciones dignas. 
 
Por su parte, el Art. 5º, Inc. 1º, de la Convención Americana sobre Derechos 
Humanos (Pacto de San José de Costa Rica) establece que toda persona tiene 
derecho a que se respete su integridad física, psíquica y moral y agrega, en el Inc. 
2, que nadie debe ser sometido a tratos crueles, inhumanos o degradantes. Y en 
el artículo 11 se estatuye expresamente que toda persona tiene derecho al respeto 
de su honra y al reconocimiento de su dignidad. 
 
Por otro lado, la Convención contra la tortura y otros tratos o penas crueles, 
inhumanos o degradantes dispone en el Art. 16 que "Todo Estado Parte se 
comprometerá a prohibir en cualquier territorio bajo su jurisdicción otros actos que 
constituyan tratos o penas crueles, inhumanos o degradantes y que no lleguen a 
ser tortura tal como se define en el Art. 1º, cuando esos actos sean cometidos por 
un funcionario público y otra persona que actúe en el ejercicio de las funciones 
oficiales, o por instigación o con el consentimiento o la aquiescencia de tal 
funcionario o personal". 
 
Asimismo, el Pacto Internacional de Derechos Económicos, Sociales y Culturales 
en su Art. 6 establece que el Estado debe garantizar el derecho de toda persona 
de ganarse la vida mediante un trabajo, tomando todas las medidas necesarias 
para ello, en particular, para que tenga una ocupación plena y efectiva, con 
59 
 
condiciones que garanticen las libertades políticas y económicas fundamentales 
de la persona humana. 
 
De los enunciados precedentes resulta evidente que la integridad física, psíquica y 
moral del trabajador, el respeto de su honra, el derecho al reconocimiento de su 
dignidad y a no ser discriminado y de las libertades fundamentales de la persona 
humana se ven intensamente degradas por los comportamientos que en sus 
diversas modalidades constituyen acoso moral o psicológico. 
 
Por último, cabe señalar que en esta línea se enrola también la O.I.T. por un lado, 
en la Declaración General de 1998 relativa a los principios y derechos 
fundamentales en el trabajo quedó expresado el compromiso de los gobiernos y 
de las organizaciones de empleadores y de trabajadores de respetar y defender 
los valores humanos fundamentales. A su vez, en la Conferencia del mismo año 
se aprobó el texto de una Declaración de Principios y Derechos Fundamentales 
entre los cuales se encuentran:"el respeto a la dignidad del trabajador, el honor, la 
imagen y la integridad física y mental". 
 
4.1.1.2  La dignidad del trabajador 
 
Hemos visto que el concepto de la dignidad del trabajador está contemplado 
expresamente tanto en el Art. 23 de la Declaración Universal de Derechos 
Humanos, como en el Art. XIV de la Declaración Americana de los Derechos y 
Deberes del Hombre y en el Art. 5º, Inc. 1º, de la Convención Americana sobre 
Derechos Humanos. 
 
A su vez, en el ámbito de la O.I.T. se ha declarado que el trabajo decente es 
fundamental para el progreso social y constituye el eje en donde convergen los 
cuatro objetivos estratégicos, es decir, los derechos en el trabajo, el empleo, la 
protección social y el diálogo social. Asimismo, es un concepto organizador que 
sirve para proporcionar un marco general para las acciones de desarrollo 
económico y social destinadas a proporcionar oportunidades para que las mujeres 
y los hombres consigan un trabajo decente y productivo en condiciones de 
libertad, igualdad, seguridad y dignidad humana. 
 
4.1.2.3  Las condiciones equitativas de labor y el derecho del trabajador a no 
ser discriminado 
 
El Art. 23 de la Declaración Universal de Derechos Humanos de 1948 consagra el 
derecho a condiciones equitativas y satisfactorias de trabajo, cuya violación fue 




Por su parte el Art. 26 del Pacto Internacional de Derechos Civiles y Políticos 
establece que todas las personas son iguales ante la ley y tienen derecho sin 
discriminación a igual protección de la ley. 
 
Asimismo, en el informe global sobre discriminación en el trabajo del 12 de mayo 
de 2003 la O.I.T. anuncia que la discriminación en el lugar de trabajo continúa 
siendo un problema global que se manifiesta en formas nuevas y más sutiles. 
También se concluyó allí que todos se benefician con la eliminación de la 
discriminación en el trabajo: los individuos, las empresas y la sociedad en su 
conjunto. 
 
4.1.2  Antecedentes del acoso laboral en Colombia 
 
El acoso laboral no tuvo antecedentes legislativos en Colombia. No existía norma 
que versara específicamente sobre el tema. La Constitución Política de 1991, los 
decretos 1832 y 1295 de 1994, el Código Sustantivo el Trabajo, el Código Penal, y 
los pronunciamientos de la Corte Constitucional, han establecido directrices y 
conceptos relativos al respeto a los derechos fundamentales, al trabajo y a la 
dignidad humana. 
 
La Constitución Política en su artículo 1° consagra lo siguiente “...Colombia es un 
Estado Social de Derecho fundado en el respeto de la dignidad humana, en el 
trabajo y la solidaridad de las personas que la integran y en la prevalencia del 
interés general”. El artículo 13 dice que “todas las personas nacen libres e iguales 
ante la ley, recibirán la misma protección y trato de las autoridades y gozarán de 
los mismos derechos, libertades y oportunidades sin ninguna discriminación por 
razones de sexo, raza, origen nacional o familiar, lengua, religión, opinión política 
o filosófica”. 
 
Por su parte el artículo 15 establece que “todas las personas tienen derecho a su 
intimidad personal y familiar y a su buen nombre, y el Estado debe respetarlos y 
hacerlos respetar”. El artículo 21 declara que “se garantiza el derecho a la honra y 
que será la ley la que señale su forma de protección”. El artículo 2536 de la 
Constitución proclama el derecho al trabajo, en condiciones dignas y justas, lo que 
implica que la protección no solo se extiende a los principios dispuestos en el 
artículo 5337, sino que además comprende la garantía de otros derechos 
                                                 
36 Artículo 25 Constitución Política. El trabajo es un derecho y una obligación social y goza, en todas sus 
modalidades, de la especial protección del Estado. Toda persona tiene derecho a un trabajo en condiciones 
dignas y justas. 
37 Artículo 53 Constitución Política. El Congreso expedirá el estatuto del trabajo. La ley correspondiente 
tendrá en cuenta por lo menos los siguientes principios mínimos fundamentales: “Igualdad de oportunidades 
para los trabajadores; remuneración mínima vital y móvil, proporcional a la cantidad y calidad de trabajo; 
estabilidad en el empleo; irrenunciabilidad a los beneficios mínimos establecidos en normas laborales; 
facultades para transigir y conciliar sobre derechos inciertos y discutibles; situación más favorable al 
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fundamentales en el ámbito laboral como son el derecho a la integridad tanto física 
como moral, el derecho a la igualdad, a la intimidad, al buen nombre y a la libertad 
sexual. 
 
El decreto 1832 de 1994 por medio del cual se regulan las enfermedades 
profesionales, y enuncia en el artículo 1, numeral 42 las patologías causadas por 
estrés. El artículo 2 y 3 del decreto enunciado establecen que de no encontrarse la 
enfermedad profesional regulada en el artículo primero del decreto, pero 
reuniéndose unos requisitos y demostrándose la relación de causa y efecto y 
demostrándose el riesgo, se configurará una enfermedad profesional. 
 
El Código Penal, en su artículo 1 establece que “el derecho penal tendrá como 
fundamento el respeto a la dignidad humana” y en el artículo 178 se tipifica como 
delito la tortura, “el que una persona inflija a otra dolores o sufrimientos psíquicos 
con el fin de obtener de ella o de un tercero información o confesión, de castigarla 
por un acto por ella cometido o que se sospeche que ha cometido o de intimidarla 
o coaccionarla por cualquier razón que comporte algún tipo de discriminación….” 
 
El artículo 182 del Constreñimiento expone que “el que, fuera de los casos 
especialmente previstos como delito, constriña a otro a hacer, tolerar u omitir 
alguna cosa, incurrirá en prisión de (16) a treinta y seis (36) meses” y el artículo 
198 señala que: “el que mediante violencia o maniobra engañosa logre el retiro de 
operarios o trabajadores de los establecimientos donde laboran, o por los mismos 
medios perturbe o impida el libre ejercicio de la actividad de cualquier persona, 
incurrirá en multa”. 
 
El artículo 220 de la Calumnia expresa “el que impute falsamente a otro una 
conducta típica, incurrirá en prisión de dieciséis (16) a setenta y dos (72) meses y 
multa de trece punto treinta y tres (13.33) a mil quinientos (1.500) salarios mínimos 
legales mensuales vigentes”38. 
 
Con el Proyecto de Ley No. 88 de 2004 se propone la ley de acoso laboral siendo 
aprobada y promulgada el 23 de enero de 2006, por medio de la cual se adoptan 
medidas para prevenir, corregir y sancionar el acoso laboral y otros 
hostigamientos en el marco de las relaciones de trabajo. 
 
La ley 1010 de 2006 reglamenta el acoso laboral, a continuación se presentan 
algunos de los principales aspectos reglamentados por la norma en mención: 
                                                                                                                                                     
trabajador en caso de duda en la aplicación e interpretación de las fuentes formales de derecho; primacía de 
la realidad sobre formalidades establecidas por los sujetos de las relaciones laborales; garantía a la 
seguridad social, la capacitación, el adiestramiento y el descanso necesario; protección especial a la mujer, 
a la maternidad y al trabajador menor de edad”. 
38   Código Penal Colombiano. Ley 599 de 2000. 
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Objeto: “Definir, prevenir, corregir y sancionar las diversas formas de agresión, 
maltrato, vejámenes, trato desconsiderado y ofensivo y en general todo ultraje a la 
dignidad humana que se ejercen sobre quienes realizan sus actividades 
económicas en el contexto de una relación laboral privada o pública. 
Son bienes jurídicos protegidos por la presente ley: el trabajo en condiciones 
dignas y justas, la libertad, la intimidad, la honra y la salud mental de los 
trabajadores, empleados, la armonía entre quienes comparten un mismo ambiente 
laboral y el buen ambiente en la empresa”39. 
 
Se debe anotar que ésta ley de Acoso Laboral, no es aplicable a las relaciones 
civiles y/o comerciales (Contratos de Prestación de Servicios), ni tampoco se 
podrá aplicar a la contratación administrativa. 
 
Definición (Art. 2)40: se entenderá el acoso laboral toda conducta persistente y 
demostrable, ejercida sobre un trabajador por su empleador, un jefe o superior 
jerárquico inmediato o mediato, un compañero de trabajo o un subalterno, 
encaminada a infundir miedo, intimidación, terror y angustia, a causar perjuicio 
laboral, generar desmotivación en el trabajo, o inducir la renuncia del mismo. Se 
da importancia al termino persistente y demostrable (debe ser de carácter público). 
 
Modalidades de acoso laboral. El Art. 241 de la norma 1010 de 2006 establece 
algunos comportamientos que pueden configurar “acoso laboral”, ente ellos: 
 
Maltrato laboral, persecución laboral, discriminación laboral, entorpecimiento 
laboral, inequidad laboral y desprotección laboral. 
 
Conductas atenuantes y agravantes (Art. 3 y 4): De la norma citada tipificó algunos 
comportamientos que hacen que la conducta de acoso laboral sea menos culposa, 
como por ejemplo, “el haber observado buena conducta anterior, obrar en Estado 
de emoción o pasión excusable, o temor intenso, o Estado de ira e intenso dolor, 
intentar disminuir las consecuencias una vez realizada la conducta, ante 
provocación o desafío por parte del superior, o cualquier circunstancia análoga a 
las anteriores”. 
 
De otra parte, la norma también describe algunas circunstancias agravantes cuya 
intención evidente está dirigida a causar daño mediante: “la reiteración de la 
conducta, concurrencia de causales, realizar la conducta por motivo abyecto o 
fútil, mediante precio o recompensa remuneratoria, mediante ocultamiento, o a 
                                                 
39  Artículo 1. Ley 1010 de 2006 
40  Ibíd., p. 1 




través del abuso de una posición dominante, bien por su rango económico, 
ilustración, poder, oficio o dignidad”. 
 
Enunciación de los sujetos activos y pasivos del acoso laboral aclarando de nuevo 
que es en las relaciones laborales donde la ley es aplicable, es decir, debe haber 
una subordinación o dependencia por las partes. 
 
En el artículo 7 de la ley 1010, enuncia claramente las conductas que constituyen 
acoso laboral de las cuales se infiere el cuidado y protección que intentó 
establecer el legislador frente a los derechos fundamentales del trabajador, aún 
cuando parte del contrato laboral estipule el elemento de subordinación o 
dependencia, claro, sin menoscabo a la dignidad de la persona humana. 
 
Las conductas que no constituyen acoso laboral son las encaminadas a mantener 
la disciplina, las que conllevan a mantener una fidelidad y lealtad a la empresa, las 
estipuladas en la Constitución, contrato laboral, reglamentos internos de trabajo. 
(Art. 8). 
 
El Art. 9 describe las medidas preventivas y correctivas del acoso laboral 
establecidas por la ley 1010 de 2006, destacando que: Las empresas debieron 
ajustar sus reglamentos internos dentro de los 3 meses siguientes a la expedición 
de la Ley 1010 de 2006, en razón a que en dichos documentos se estipularían los 
mecanismos para prevenir las conductas de acoso laboral implementando un 
procedimiento interno, confidencial, conciliatorio y efectivo para superar las 
dificultades sobrevivientes en el lugar de trabajo y buscando respetar el debido 
proceso de las partes intervinientes. 
 
La víctima del acoso laboral puede denunciar en primera oportunidad a los 
comités de convivencia, a jefe superior del acosador con el fin de propiciar la 
corrección de la situación. Si no hay respuesta, la ley 1010 posibilita la denuncia 
ante el inspector de trabajo, los Inspectores Municipales de Policía, de los 
Personeros Municipales o de la Defensoría del Pueblo, la prevención, la 
ocurrencia de una situación continuada y ostensible de acoso laboral.(Art. 12) 
 
4.2  PROCEDIMIENTO A SEGUIR PARA REALIZAR LA DENUNCIA DE ACOSO 
LABORAL  
 
La denuncia deberá dirigirse por escrito en que se detallen los hechos 
denunciados y al que se anexa prueba sumaria de los mismos. 
 
La autoridad que reciba la denuncia en tales términos obligará preventivamente al 
empleador para que ponga en marcha los procedimientos confidenciales de 
análisis y corrección, programe actividades pedagógicas o terapias grupales de 
mejoramiento de las relaciones entre quienes comparten una relación laboral 
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dentro de una empresa.  Para adoptar esta medida se escuchará a la parte 
denunciada. 
 
La víctima de una conducta de acoso laboral bajo alguna de las modalidades 
descritas podrá solicitar la intervención de una institución de conciliación 
autorizada legalmente a fin de que amigablemente se supere la situación de acoso 
laboral. 
 
La omisión en la adopción de medidas preventivas y correctivas de la situación de 
acoso laboral por parte del empleador o jefes superiores de la administración, se 
entenderá como tolerancia de la misma.  
 
La denuncia podrá acompañarse de la solicitud de traslado a otra dependencia de 
la misma empresa, si existiera una opción clara en ese sentido, y será sugerida 
por la autoridad competente como medida correctiva cuando ello fuere posible. 
 
Tratamiento Sancionatorio: Una vez agotado el debido proceso se sancionará de 
la siguiente manera: 
 
Los servidores públicos se regirán por el Código Único Disciplinario42. 
 
Si se ha dado terminación del contrato de trabajo sin justa causa; si el trabajador 
hubiere renunciado; o cuando el trabajador abandone el cargo. En tales casos 
procederá a la indemnización en los términos del artículo 64 del Código Sustantivo 
del Trabajo43. 
                                                 
42  Ley 734 de 2002. 
43 Artículo 64. Código Sustantivo del Trabajo. Terminación unilateral del contrato de trabajo sin justa causa. 
En todo contrato de trabajo va envuelta la condición resolutoria por incumplimiento de lo pactado, con 
indemnización de perjuicios a cargo de la parte responsable. Esta indemnización comprende el lucro cesante 
y el daño emergente. En caso de terminación unilateral del contrato de trabajo sin justa causa comprobada, 
por parte del empleador o si éste da lugar a la terminación unilateral por parte del trabajador por alguna de 
las justas causas contempladas en la ley, el primero deberá al segundo una indemnización en los términos 
que a continuación se señalan: 
En los contratos a término fijo, el valor de los salarios correspondientes al tiempo que faltare para cumplir el 
plazo estipulado del contrato; o el del lapso determinado por la duración de la obra o la labor contratada, 
caso en el cual la indemnización no será inferior a quince (15) días. 
En los contratos a término indefinido la indemnización se pagará así: 
a) Para trabajadores que devenguen un salario inferior a diez (10) salarios mínimos mensuales legales: 
1. Treinta (30) días de salario cuando el trabajador tuviere un tiempo de servicio no mayor de un (1) año. 
2. Si el trabajador tuviere más de un (1) año de servicio continuo se le pagarán veinte (20) días adicionales 
de salario sobre los treinta (30) básicos del numeral 1, por cada uno de los años 
de servicio subsiguientes al primero y proporcionalmente por 
fracción; 
b) Para trabajadores que devenguen un salario igual o superior a diez (10), salarios mínimos legales 
mensuales.  
1. Veinte (20) días de salario cuando el trabajador tuviere un tiempo de servicio no mayor de un (1) año. 
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Con sanción de multa entre dos (2) y diez (10) salarios mínimos legales 
mensuales para la persona que lo realice y para el empleador que lo tolere. 
 
La obligación de pagar a las E.P.S. y las A.R.P., el 50% del costo del tratamiento 
de enfermedades profesionales, alteraciones de salud y demás secuelas 
originadas en el acoso laboral. Esta obligación corre por cuenta del empleador que 
hubiere producido el acoso laboral o lo haya tolerado, sin perjuicio a la atención 
oportuna y debida al trabajador afectado antes de que la autoridad competente 
dictamine si su enfermedad ha sido como consecuencia del acoso laboral, y sin 
perjuicio de las demás acciones consagradas en las normas de seguridad social 
para las entidades administradoras frente a los empleadores. 
 
Con la presunción de justa causa de terminación del contrato de trabajo por parte 
del trabajador, particular y exoneración del pago de preaviso en caso de renuncia 
o retiro del trabajo.  
 
Como justa causa de terminación o no renovación del contrato de trabajo, según la 
gravedad de los hechos, cuando el acoso laboral sea ejercido por un compañero 
de trabajo o un subalterno. 
 
Los dineros de las multas impuestas por acoso laboral tendrán como finalidad el 
presupuesto de una entidad publica, quien podrá cobrarla mediante un proceso de 
jurisdicción coactiva, actualizando su valor Las garantías contra actitudes 
retaliatorias contra la victima de acoso laboral que denuncia. 
 
Con el fin de evitar actos de represalia contra quienes los trabajadores quejosos o 
testigos del acoso la ley les brinda las siguientes garantías: 
 
La nulidad de la renuncia o despido con justa o sin justa causa de la víctima del 
acoso laboral proferidos dentro de seis meses siguientes a la petición o queja, 
siempre y cuando la autoridad administrativa, judicial hubiere verificado los hechos 
puestos en conocimiento. 
 
Los servidores públicos que formulen denuncia podrán provocar el ejercicio del 
poder preferente a favor del Ministerio Público. Esta garantía no operará cuando el 
denunciado sea un funcionario de la Rama Judicial. 
                                                                                                                                                     
2. Si el trabajador tuviere más de un (1) año de servicio continuo, se le pagarán quince (15) días adicionales 
de salario sobre los veinte (20) días básicos del numeral 1 anterior, por cada uno de los años de servicio 
subsiguientes al primero y proporcionalmente por fracción. 
PARÁGRAFO TRANSITORIO. Los trabajadores que al momento de entrar en vigencia la presente ley, 
tuvieren diez (10) o más años al servicio continuo del empleador, se les aplicará la tabla de indemnización 
establecida en los literales b), c) y d) del artículo 61652o. de la Ley 50 de 1990, exceptuando el parágrafo 
transitorio, el cual se aplica únicamente para los trabajadores que tenían diez (10) o más años el primero de 
enero de 1991. 
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Las demás que le otorguen la Constitución, la ley y las convenciones colectivas de 
trabajo y los pactos colectivos. 
 
Las anteriores garantías cobijarán también a quienes hayan servido como testigos 
en los procedimientos disciplinarios y administrativos de que trata la presente ley. 
 
La autoridad competente para adoptar medidas sancionatorias, son los jueces de 
trabajo con jurisdicción en el lugar de los hechos. 
Cuando la víctima del acoso laboral sea un servidor público, la competencia para 
conocer de la falta disciplinaria corresponde al Ministerio Público o a las Salas 
Jurisdiccional Disciplinaria de los Consejos Superior. 
 
En el procedimiento sancionatorio cuando la competencia para la sanción 
correspondiere al Ministerio Público se aplicará el procedimiento previsto en el 
Código Disciplinario único. 
 
Cuando la sanción fuere de competencia de los Jueces del Trabajo se citará a 
audiencia, la cual tendrá lugar dentro de los treinta (30) días siguientes a la 
presentación de la solicitud o queja. De la iniciación del procedimiento se notificará 
personalmente al acusado de acoso laboral y al empleador que lo haya tolerado, 
dentro de los cinco (5) días siguientes al recibo de la solicitud o queja. 
 
Las pruebas se practicarán antes de la audiencia o dentro de ella. La decisión se 
proferirá al finalizar la audiencia, a la cual solo podrán asistir las partes y los 
testigos o peritos. Contra la sentencia que ponga fin a esta actuación procederá el 
recurso de apelación, que se decidirá en los treinta (30) días siguientes a su 
interposición. En todo lo no previsto en este artículo se aplicará el Código Procesal 
del Trabajo. 
 
“Cuando, a juicio del Ministerio Público o del juez laboral competente, la queja de 
acoso laboral carezca de todo fundamento fáctico o razonable, se impondrá a 
quien la formuló una sanción de multa entre medio y tres salarios mínimos legales 
mensuales, los cuales se descontarán sucesivamente de la remuneración que el 
quejoso devengue, durante los seis (6) meses siguientes a su imposición. 
 
Igual sanción se impondrá a quien formule más de una denuncia o queja de acoso 
laboral con base en los mismos hechos. 
 
Los dineros recaudados por tales multas se destinarán a la entidad pública a que 
pertenece la autoridad que la impuso”. 
 
En los procesos relativos a nulidad y restablecimiento del derecho en los cuales se 
discutan vicios de legalidad de falsa motivación o desviación de poder, basados en 
hechos que pudieran ser constitutivos de acoso laboral, la parte demandada 
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podrá, en el término de fijación en lista, llamar en garantía al autor de la conducta 
de acoso. (Art. 15). 
 
Previo examen de la entidad promotora de salud EPS a la cual está afiliado el 
sujeto pasivo del acoso laboral, se suspenderá la evaluación del desempeño por el 
tiempo que determine el dictamen médico. (Art. 16). 
 
Podrán intervenir en la actuación disciplinaria que se adelante por acoso laboral, el 
investigado y su defensor, el sujeto pasivo o su representante, el Ministerio 
Público. (Art. 17). 
 
Las acciones derivadas del acoso laboral caducarán seis (6) meses después de la 














5.  MANUAL DIRIGIDO A LOS FUNCIONARIOS DE LA RAMA JUDICIAL 
SOBRE EL ACOSO LABORAL 
 
Al evidenciar el desconocimiento por parte de algunos funcionarios de la Rama 
Judicial (Juzgados de Familia y Civiles del Circuito de Cúcuta), es oportuno 
presentar una guía didáctica y de fácil comprensión que oriente a estas personas, 
en cuanto a la Ley 1010 de 2006, ampliando temas como los bienes jurídicos 
protegidos, la clasificación del acoso laboral en consideración a los sujetos que 
intervienen dentro de la relación del trabajo, las modalidades de acoso laboral, las 
conductas que constituyen acoso laboral y las que no, las conductas atenuantes y 
las circunstancias agravantes, las sanciones, el procedimiento sancionatorio, el 
procedimiento a seguir para realizar la denuncia de acoso laboral, el tratamiento 
sancionatorio, las garantías contra actitudes retaliatorias contra la víctima de 
acoso laboral que denuncia, el llamamiento en garantía, los sujetos procesales, y 
































6.  CONCLUSIONES 
 
1. El acoso laboral puede ser entendido como una conducta que se presenta en 
las modalidades de agresión, maltrato, humillación, persecución, discriminación o 
entorpecimiento, presentada de manera persistente y demostrable, la cual puede 
ser ejercida sobre un empleado, trabajador o contratista por parte de un 
empleador, un compañero de trabajo o un subalterno, encaminada a infundir 
miedo, intimidación, terror y angustia, a causar perjuicio laboral, generar 
desmotivación en el trabajo o inducir la renuncia del mismo. 
 
2.  En Colombia, el tema del acoso laboral se encuentra regulado por la Ley 1010 
expedida el 23 de enero de 2006, mediante la cual fueron adoptadas medidas 
para prevenir, corregir y sancionar el acoso laboral y otros hostigamientos en el 
marco de las relaciones de trabajo, sin embargo, se observó con la realización de 
las entrevistas a los funcionarios de los Juzgados de Familia y Civiles del Circuito 
de Cúcuta, que no todos conocen acerca de esta Ley y mucho menos que 
contempla entorno al tema. 
 
3.  Se encontró  que un porcentaje importante de los funcionarios de los Juzgados 
de Familia y Civiles del Circuito de Cúcuta que fueron encuestados aún 
desconocen lo que es el acoso laboral, sin embargo, muchos de ellos coinciden en 
afirmar que han escuchado sobre la existencia de esta problemática en sus 
oficinas. 
 
4. En los Juzgados de Familia y Civiles del Circuito de Cúcuta, de acuerdo al 
instrumento de observación aplicado,  no se presentan tratos hostiles o groseros 
entre los empleados, no hay tratos preferenciales de los jefes con los subalternos, 
no existe  menosprecio por parte del jefe hacia algún empleado, sin embargo lo 
que si se hizo evidente es la sobrecarga laboral de algunos funcionarios de los 
que allí laboran, lo cual podría interpretarse como una causa de acoso o inequidad 
laboral.  
 
5. A pesar de que algunos de los funcionarios de los Juzgados de Familia y Civiles 
del Circuito de Cúcuta, afirman que si se han tenido conocimiento de casos de 
acoso laboral en uno de estos despachos, no se ha sancionado algún persona 
alguna por estos hechos, y así mismo no se han aplicado medidas correctivas o 
preventivas a fin de evitar el acoso laboral en estas dependencias judiciales. 
 
6. La dificultad más frecuente en la aplicabilidad de la Ley que previene el acoso 
laboral,  es el temor a denunciar por las represalias de sus jefes, pues la mayoría 








1.  Se hace necesario implementar procesos de intervención para brindar apoyo 
profesional a las víctimas del acoso laboral, que le permitan a la persona afectada 
crear afrontar y superar la situación. 
 
2.  Se debe generar un programa de prevención eficaz contra el acoso laboral, lo 
cual implica formular y aplicar programas formativos que promuevan cambios en la 
cultura empresarial tradicional y que supongan modificar determinadas prácticas 
organizacionales basadas en el autoritarismo, el paternalismo o en la falta de 
liderazgo.  Es necesario que la rama judicial elabore estrategias propias de lucha 
contra el acoso laboral, para adaptarlas a su propia realidad y con las personas 
que pertenecen a ella. 
 
3.  La prevención del acoso laboral debe estar enfocada  a mejorar la calidad de 
vida laboral de los empleados, garantizando y defendiendo a la vez la dignidad de 
las personas en el entorno de su trabajo. 
 
4.  Al ser el acoso laboral uno de los delitos más ocultos, se requiere de la 
conformación de un equipo interdisciplinario liderado por un psicólogo  que estudie 
y permita evidenciar o conocer los casos que se presentan al interior de la Rama 
Judicial y tomar las medidas necesarias para combatir esta problemática. 
 
5.  Por último, se propone el estudio de las situaciones de acoso laboral en mayor 
profundidad, y así mismo, trabajar en la implementación de medidas correctivas o 
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ENCUESTA APLICADA A LOS FUNCIONARIOS DE LOS JUZGADOS DE FAMILIA Y 
CIVILES DEL CIRCUITO DE CUCUTA 
 
POBLACIÓN OBJETO: Veintiún (21) Funcionarios de los Juzgados de Familia y Civiles del 
Circuito de Cúcuta. 
 
OBJETIVO: Identificar casos relacionados con las relaciones de trabajo frente al acoso laboral 
dado en funcionarios de los juzgados civiles del circuito y de familia del municipio de Cúcuta. 
 
La anterior información será utilizada en el Trabajo de Grado:  “Análisis socio-jurídico de la 
normatividad vigente en el marco de las relaciones de trabajo frente al acoso laboral dado 







Marque con una X la respuesta que considere acertada. 
 
1. Sexo:  M________ F____ 
 
2. ¿Conoce la Usted la Ley de Acoso Laboral?:  SI_____   NO_____  Cuál es?______________ 
 




4. ¿Conoce usted de la existencia de acoso laboral en su oficina? SI___   NO___    Porqué? 
 
a.  Lo ha sufrido ______ b.  Ha sido testigo______ c.  Ha escuchado ______ 
 
5.  ¿Qué formas de acoso laboral considera Usted que se presentan en su oficina? 
 
Maltrato laboral _______   Persecución laboral _______      Discriminación laboral _______ 
 
Entorpecimiento laboral ______ Inequidad laboral________  Desprotección laboral________ 
 
6.  ¿Ha sabido de casos de acoso laboral por parte de su jefe?  SI____   NO____   
 
7.  ¿Ha tenido conocimiento de casos de acoso laboral por parte de compañeros de trabajo?   
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8.  ¿Se han aplicado medidas correctivas y preventivas del acoso laboral en su oficina? 
 
SI_____   NO_____  Cuáles?:_______________________________________________________ 
 
9. ¿En su oficina ha sido sancionado algún empleado por acoso laboral? 
 
SI_____   NO_____  Explique la situación:_____________________________________________ 
_______________________________________________________________________________ 
 
10. ¿Considera que la Ley de Acoso Laboral, ha contribuido a disminuir esta 
problemática?  
 











































INSTRUMENTO DE OBSERVACION 
JUZGADOS CIVILES DEL CIRCUITO Y DE FAMILIA DEL MUNICIPIO DE 
SAN JOSE DE CUCUTA 
 
JUZGADO OBSERVADO:  ____________________________________________ 
 
 
SITUACION OBSERVADA RESPUESTA 
1.  ¿Cuántas personas se encuentran laborando en el 
Juzgado? 
 
2.  ¿Cuántas oficinas privadas hay dentro del Juzgado?  
3. ¿Se observa un nivel de confianza entre los 
empleados? 
SI_____NO_____
4.  ¿Se observa trato hostil y grosero entre los 
empleados? 
SI_____NO_____
5.  ¿Los empleados se hacen bromas pesadas o de mal 
gusto en su trabajo? 
SI_____NO_____
6.  ¿El jefe de la oficina se dirige a todos con respeto? SI_____NO_____
 








9.  ¿Se observa algún empleado con sobrecarga laboral? SI_____NO_____
 
10.  ¿Se observan relaciones que trascienden más allá de 
la amistad entre los empleados de la oficina? 
SI_____NO_____
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